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ABSTRACT 
 
 This study aims to examine: 1) The effect of paternalistic (authoritarian, kind-
hearted and moral) leadership style on employee creativity 2) The effect of employee 
voice on creativity 3) To examine whether the effect of employee voice can mediate the 
relationship between paternalistic leadership style on creativity. This research was 
conducted on the employees of UD.PADI MAKMUR Karanganyar. The sampling 
method of this study is non probability sampling with 100 respondents and analyzed 
test with Structural equation modeling (SEM). 
 Based on the SEM analysis the results of this study are 1) Authoritarian 
leadership has no significant effect on the voice of employees 2) Good leadership has 
a significant effect on the voice of employees 3) Leadership morally has no significant 
effect on the voice of employees 4) Voice of employees have significant influence On 
creativity 5) Employee voices do not mediate the influence of authoritarian leadership 
on creativity 6) Voice employees mediate the influence of good leadership on creativity 
7) Voice employees do not mediate the influence of moral leadership on creativity. 
 The limitation of this study as follows: data collection method used is using 
questionnaire. The disadvantage of the questionnaire is there are factors that influence 
the opinion of respondents in answering such as busyness of respondents due to limited 
time and the lack of understanding of respondents to the questionnaire indicator as 
well. Therefore future study is expected to complement the limitations in this study. 
Keywords: Creativity, Employee voice, authoritarian leadership, good leadership, 
Moral leadership 
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ABSTRAK 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk menguji : 1) Pengaruh gaya kepemimpinan 
paternalistik (otoriter, baik hati, dan moral) pada kreativitas karyawan 2) Pengaruh 
suara karyawan pada kreativitas 3) Untuk menguji pengaruh suara karyawan dapat 
memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan paternalistik pada kreativitas. 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan UD. PADI MAKMUR Karanganyar. 
Pengambilan sampel menggunakan metode non probability sampling. Penelitian ini 
mengambil jumlah responden sebanyak 100 orang. Teknik pengujian menggunakan 
SEM ( Structural equation modelling). 
Berdasarkan hasil analisis SEM yang menguji hipotesis dalam penelitian ini 
didapatkan hasil antara lain  1) Kepemimpinan otoriter tidak berpengaruh signifikan 
pada suara karyawan 2) Kepemimpinan baik hati berpengaruh signifikan pada suara 
karyawan 3) Kepemimpinan bermoral tidak berpengaruh signifikan pada suara 
karyawan 4) Suara karyawan berpengaruh signifikan pada kreativitas 5) Suara 
karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan otoriter pada kreativitas 6) Suara 
karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan baik hati  pada kreativitas 7) Suara 
karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan bermoral pada kreativitas.   
Studi ini memiliki keterbatasan meliputi metode pengumpulan data yang 
digunakan yaitu menggunakan kuesioner. Kelemahannya adalah ada faktor yang 
mempengaruhi pendapat responden dalam menjawab kuesioner seperti kesibukan 
responden karena terbatasnya waktu dan juga kurangnya pemahaman responden 
terhadap indikator kuesioner yang diajukan oleh karena itu dalam peneitian selanjutnya 
diharapkan melengkapi keterbatasan pada penelitian ini. 
Kata kunci : Kreativitas, suara Karyawan, kepemimpinan otoriter, kepemimpinan baik 
hati, kepemimpinan Moral 
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BAB I  
PENDAHULUAN  
1.1 Latar Belakang Masalah  
Kepemimpinan Paternalistik adalah sikap over-protective atau terlalu 
melindungi yang lebih menonjol  disertai kasih sayang yang berlebih-lebihan. 
Kepemimpinan Paternalistik adalah kepemimpinan yang kebapak-bapakan 
dengan sifat-sifat yang menganggap bawahannya sebagai manusia yang belum 
dewasa, dan memberikan atau hampir-hampir tidak pernah memberikan 
kesempatan pada pengikut dan bawahannya untuk mengembangkan fantasi dan 
kreativitasnya. Seorang pimpinan yang memiliki gaya kepemimpinan 
paternalistik jarang memberikan kesempatan pada bawahannya dalam 
memberikan keputusan sepihak, bawahan seakan kekurangan hak dalam 
menyampaikan aspirasi, dan ide-ide nya. 
Dalam firman Alloh seorang pemimpin harus mempunyai karakter, hal 
ini telah ditegaskan dalam Surah As-Sajada 32: 24 sebagai berikut,  
  ِمئ
َ
أ ۡمُهۡنِم اَن
ۡ
لَعََجووُدۡهَي ٗةو َُبََص ا  م
َ
ل َانِرۡم
َ
ِأب َن….. 
“Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang 
memberi petunjuk dengan perintah Kami ketika mereka sabar...” 
Jadi seorang pemimpin harus memberi petujuk pada bawahannya agar 
pekerjaanya sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan tersebut, 
Pemimpin seperti ini pundaknya mengemban amar makruf nahi mungkar. Kata-
kata yang keluar dari mulutnya selalu amar makruf nahi mungkar. Yang keluar 
dari pikirannya juga selalu amar makruf nahi mungkar. 
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Suara didefinisikan sebagai komunikasi kreasi ide, saran, kekhawatiran, 
atau pendapat tentang isu-isu yang berhubungan dengan pekerjaan dengan 
maksud untuk meningkatkan kualitas organisasi atau unit yang difungsikan saat 
ini (Morrison, 2011). Suara berkontribusi pada proses pengambilan keputusan 
dengan ide-ide dan pendapat mereka, yaitu karyawan. Tidak dijadikannya suara 
bawahan sebagai bahan pertimbangan untuk mencapai keputusan akan 
mengurangi beban pimpinan dan juga sangat disayangkan, sebab suara 
membantu organisasi melakukan perbaikan dan permasalahan yang ada. 
Manusia mempunyai potensi-potensi untuk kreatif, tergantung 
bagaimana mengembangkan dan menumbuhkan potensi kreatif tersebut. Ciri 
individu yang kreatif menurut pendapat para ahli psikologi antara lain adalah 
imajinatif, mempunyai inisiatif, mempunyai minat luas, bebas dalam berpikir, 
rasa in gin tahu yang kuat, ingin mendapat pengalaman baru, penuh semangat 
dan energik, percaya diri, bersedia  mengambil resiko serta berani dalam 
pendapat dan memiliki keyakinan diri (Munandar, 2009).  
Kreativitas merupakan salah satu kebutuhan pokok manusia, yaitu 
kebutuhan akan perwujudan diri (aktualisasi diri) dan merupakan kebutuhan 
paling tinggi bagi manusia (Munandar, 2009). Pada dasarnya, setiap orang 
dilahirkan di dunia dengan memiliki potensi kreatif. Kreativitas dapat 
diidentifikasi (ditemukenali) dan dipupuk melalui pendidikan yang tepat 
(Munandar, 2009). Organisasi bisnis perlu peran pemimpin untuk mengatasi 
seluruh aspek tanggung jawabnya termasuk karyawan yang harus diperlakukan 
sesuai dengan tujuan perusahaan yaitu semata-mata untuk menjaga agar 
karyawan tetap bertindak kreatif dan imajinatif.  
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Selain itu penelitian ini menjadi menarik karena terdapat tiga dimensi 
pada penelitian (Dedahanov dan Lee, 2015). Dimensi pertama, authoritarian 
leadership pemimpin yang berorientasi otoriter suka mengeksploitasi bawahan, 
dan sikap paternalistiknya. Cara pimpinan ini dalam memotivasi bawahannya 
dengan memberi ketakutan dan hukumanhukuman dan pemberian penghargaan 
diberikan secara kebetulan.   
Dimensi kedua, Benevolent leadership pemimpin yang autokratis yang 
baik hati, pimpinan atau manajer yang termasuk dalam sistem ini memiliki 
kepercyaan terselubung, percaya pada bawahan, mau memotivasi dengan 
hadiah dan ketakutan berikut hukuman. Bawahan merasa tidak bebas untuk 
membicarakan sesuatu yang berkaitan dengan tugas pekerjaannya dengan 
atasannya. Dimensi ketiga, Moral Leadership kepemimpinan moral adalah jenis 
perilaku di mana pemimpin menunjukkan disiplin diri, kurangnya keegoisan 
dan kebajikan pribadi yang unggul (Farh dan Cheng, 2008).  
Penelitian terdahulu oleh (Dedahanov dan Lee, 2015) telah meneliti 
pengaruh gaya kepemimpinan paternalistik pada kreativitas dengan suara 
karyawan sebagai pemediasi yang dilaksanakan di negara Republik Korea pada 
para pengusaha manufaktur dengan sampel 387 karyawan sebagai responden. 
Temuan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan otoriter mengurangi suara 
karyawan yang pada gilirannya berdampak pada kreativitas dan kepemimpinan 
moral memfasilitasi kreativitas melalui suara karyawan.   
Penelitian lain yang dilakukan Gul dan Ayse (2008) dengan alasan untuk 
mengetahui peran iklim etika dalam kepemimpinan paternalistik dan komitmen 
organisasi. Variabel yang ada dalam penelitian ini adalah variabel dependen 
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yaitu komitmen organisasi dan variabel independen yaitu kepemimpinan 
paternalistik dan iklim etika. Dalam kepemimpinan paternalistik terdapat tiga 
dimensi yaitu kepemimpinan paternalistik yang baik, kepemimpinan 
paternalistik bermoral dan kepemimpinan paternalistik otoriter. Salain itu juga 
terdapat indikator komitmen organisasi yaitu kecenderungan komitmen dan 
kelangsungan komitmen, dan juga terdapat indikator iklim etika yaitu 
perlindungan, peraturan, pelayanan, kebebasan dan perlengkapan.  
Ada beberapa penelitian menemukan bahwa variabel kepemimpinan 
paternalistik berpengaruh signifikan terhadap kreatifitas dengan suara karyawan 
sebagai pemediasi, yaitu penelitian oleh Dedahanov dan Lee (2015), Gul dan 
Ayse (2008), Farera, Aldri dan Lince (2013), Irfan (2014). Namun, penelitian 
tersebut terjadi ketidakkonsistenan hasil beberapa penelitian menemukan 
kepemimpinan paternalistik tidak berpengaruh signifikan terhadap kreatifitas 
dengan suara karyawan sebagai pemediasi adalah Mona, Indi dan Fuad (2016). 
Penelitian ini untuk membuktikan antara ketidak konsistenan tersebut jika 
obyek penelitian digunakan berbeda.  
Objek perusahaan yang kami pilih untuk penelitian ini adalah UD. PADI 
MAKMUR, yaitu perusahaan yang bergerak pada proses penggilingan padi dari 
bahan baku awal sampai penjualan produk. Perusahaan UD. PADI MAKMUR 
didirikan pada tahun 1990 terletak di Kabupaten Karanganyar, yang 
kepemilikannya ada pada tangan seorang saja. Produk dan nama perusahaan 
UD. PADI MAKMUR sudah dikenal di berbagai kalangan di provinsi Jawa 
tengah, dan didukung dengan banyak nya karyawan serta relasi kemitraan yang 
membuat kami memfokuskan  penelitian di Perusahaan UD. PADI MAKMUR.  
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Penelitian ini mencoba mengkaji keterkaitan antara pengaruh 
kepemimpinan paternalistik pada kreatifitas karyawan dengan suara karyawan 
sebagai pemediasi  (studi pada pekerja Perusahaan UD. PADI MAKMUR di 
Kabupaten Karanganyar). Penelitian ini mereplikasi penelitian yang dilakukan 
oleh (Dedahanov dan Lee, 2015) dengan judul “Entrepreneur’s paternalistic 
leadership style and creativity The mediating role of employee voice”.  
1.2 Identifikasi Masalah  
Bedasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka masalah 
yang dapat didefinisikan dalam penelitian ini antara lain :  
Ada beberapa penelitian menemukan bahwa variabel kepemimpinan 
paternalistik berpengaruh signifikan terhadap kreatifitas dengan suara karyawan 
sebagai pemediasi Dedahanov dan Lee (2015), Gul dan Ayse (2008), Farera, 
Aldri dan Lince (2013), Irfan (2014). Namun, penelitian tersebut terjadi 
ketidakkonsistenan hasil beberapa penelitian menemukan kepemimpinan 
paternalistik tidak berpengaruh signifikan terhadap kreatifitas dengan suara 
karyawan sebagai pemediasi adalah Mona, Indi dan Fuad (2016). Penelitian ini 
untuk membuktikan antara ketidak konsistenan tersebut jika obyek penelitian 
digunakan berbeda.  
1.3 Rumusan Masalah  
Berdasarkan paparan latar belakang yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka masalah-masalah pokok yang mendorong penelitian 
dirumuskan sebagai berikut:   
1. Apakah kepemimpinan otoriter berpengaruh pada suara karyawan ?  
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2. Apakah kepemimpinan baik hati berpengaruh pada suara karyawan?  
3. Apakah kepemimpinan moral berpengaruh pada suara karyawan ?  
4. Apakah suara karyawan berpengaruh pada kreativitas ?  
5. Apakah suara karyawan memediasi hubungan kepemimpinan  
otoriter pada kreativitas ?  
6. Apakah suara karyawan memediasi hubungan antara pengusaha 
kepemimpinan baik hati pada kreativitas ?  
7. Apakah suara karyawan memediasi hubungan antara kepemimpinan 
moral pada kreativitas ?  
1.4 Tujuan Penelitian  
Berdasarkan beberapa rumusan masalah yang telah dijabarkan, maka 
penelitian ini mempunyai beberapa tujuan yang akan dicapai, yaitu :   
1. Untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan paternalistik (otoriter, 
kebajikan bermoral) pada, dan suara karyawan.  
2. Untuk menguji pengaruh suara karyawan pada kreativitas.  
3. Untuk menguji pengaruh suara karyawan dapat memediasi hubungan 
antara gaya kepemimpinan paternalistik (otoriter, kebajikan, dan 
bermoral) pada kreativitas.  
1.5 Manfaat Penelitian  
Dalam melakukan penelitian ini diharapkan dapat memberikan beberapa 
kegunaan atau manfaat, antara lain :   
1. Manfaat praktis kontribusi ini menunjukkan bahwa hasil dari riset dapat 
digunakan untuk diterapkan di praktik kerja nyata atau untuk 
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memperbaiki praktik yang ada dengan lebih baik. Penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan manfaat, yaitu; sebagai penerapan ilmu 
pengetahuan yang berupa teori terutama yang berhubungan dengan 
manajemen sumber daya manusia dan peneliti mendapat wawasan 
tentang arti pentingnya kepemimpinan paternalistik dalam dunia kerja.   
2. Manfaat Akademis Penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan 
teori yang sudah ada, menjelaskan teori yang sudah ada ke fenomena 
baru atau menemukan teori baru. Begitu pula hasil penelitian dapat 
dijadikan sebagai tambahan informasi pada umumnya dan referensi bagi 
peneliti selanjutnya.  
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BAB II  
LANDASAN TEORI  
2.1 Kajian Teori  
2.1.1. Kepemimpinan Paternalistik  
Model “triad” yang dikembangkan oleh Cheng et al. (2008) 
mendefinisikan kepemimpinan paternalistik sebagai gaya yang 
menggabungkan disiplin yang kuat dan otoritas dengan sikap kebapakan dan 
integritas moral. Pemimpin ideal menurut model ini adalah seorang yang 
bertindak sebagai “ayah” untuk bawahannya, dimana pemimpin 
menempatkan diri sebagai orang tua, bersifat melindungi dan memberikan 
nasehat atau arahan sebagai orang tua. Pemimpin juga mengenal setiap 
bawahannya dengan intim dan mengetahui yang terbaik bagi bawahnnya, 
pengalaman dan kebijaksanaan pemimpin juga dijadikan pedoman terbaik 
bagi bawahnnya.  
Authoritarian leadership hasil studi Hofstede dan proyek Globe juga 
menyatakan bahwa masyarakat Indonesia memiliki dimensi budaya dengan 
power distance yang tinggi, hal ini berhubungan dengan sikap pemimpin 
yang otoriter. pemimpin yang berorientasi otoriter suka mengeksploitasi 
bawahan, dan sikap paternalistiknya. Cara pimpinan ini dalam memotivasi 
bawahannya dengan memberi ketakutan dan hukuman-hukuman dan 
pemberian penghargaan diberikan secara kebetulan (Sutrisno, 2010).   
Benevolent leadership berdasarkan hasil studi Hofstede dan proyek 
Globe, Indonesia memiliki skor kolektivisme yang relatif tinggi.   
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Budaya kolektivis sangat menghargai harmoni, tidak menggunakan 
argumen serta konflik dalam menyelesaikan perbedaan pendapat, 
mengayomi, melindungi dan menjunjung kesetiaan. dimana pemimpin 
memberikan perhatian kepada bawahan yang telah menghabiskan waktu 
bersama yang lama dengan sangat bijaksana, pemimpin menunjukkan 
perhatian kepada bawahan dan anggota keluarga bawahan, serta pemimpin 
berusaha memahami penyebab dari buruknya kinerja bawahan.  
Moral Leadership pernyataan Cheng (2008) yang menguraikan enam 
sikap dimana para pemimpin menunjukkan moral mereka: keberanian, 
kemurahan hati, tidak korupsi, tanggung jawab, adil dan memimpin dengan 
memberi contoh. Pada penelitian ini pemimpin berani dan bertanggung 
jawab atas permasalahan yang terjadi atau atas kelalaian bawahan. Pemimpin 
juga menunjukkan sebuah contoh yang baik bagi perilaku pribadi bawahan 
di tempat kerja.  
Menurut Gul dan Ayse (2008) Kepemimpinan paternalistik dibagi  
menjadi tiga dimensi yaitu :   
1. Paternalistik Yang Baik    
Adalah kepemimpinan paternalistik yang banyak memberikan kebebasan 
kepada karyawannya untuk berkreativitas guna perkembangan organisasi.   
2. Paternalistik Bermoral    
Adalah kepemimpinan paternalistik yang mengetahui sejauh mana 
batasbatas kewenangan pemimpin terhadap pribadi karyawan.   
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3. Paternalistik Otoriter   
Adalah kepemimpinan paternalistik yang mengambil keputusan sendiri 
untuk memberikan yang terbaik bagi karyawan.  
2.1.2. Kreativitas  
Kreativitas merupakan salah satu kebutuhan pokok manusia, yaitu 
kebutuhan akan perwujudan diri (aktualisasi diri) dan merupakan kebutuhan 
paling tinggi bagi manusia (Maslow, dalam Munandar, 2009). Pada 
dasarnya, setiap orang dilahirkan di dunia dengan memiliki potensi kreatif. 
Kreativitas dapat diidentifikasi (ditemukenali) dan dipupuk melalui 
pendidikan yang tepat (Munandar, 2009).  
Menurut NACCCE (National Advisory Committee on Creative and 
Cultural Education) (dalam Craft, 2005), kreativitas adalah aktivitas 
imaginatif yang menghasilkan hasil yang baru dan bernilai. Selanjutnya 
Feldman (dalam Craft, 2005) mendefinisikan kreativitas adalah:  
    The achievement of something remarkable and new, something which 
transforms and changes a field of endeavor in a significant way . . . the kinds 
of things that people do that change the world.  
Kreativitas adalah kemampuan untuk membuat kombinasi baru, 
berdasarkan data, informasi atau unsur-unsur yang ada. Hasil yang 
diciptakan tidak selalu hal-hal yang baru, tetapi juga dapat berupa gabungan 
(kombinasi) dari hal-hal yang sudah ada sebelumnya. Sedangkan menurut 
(Zulkarnain, 2002), kreativitas merupakan kecenderungan-kecenderungan 
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manusia untuk mengaktualisasikan dirinya sesuai dengan kemampuan yang 
dimilikinya.  
a. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kreativitas  
1. Dorongan dari diri sendiri (motivasi intrinsik)  
Menurut Roger (2009), setiap individu memiliki kecenderungan atau 
dorongan dari dalam dirinya untuk berkreativitas, mewujudkan potensi, 
mengungkapkan dan mengaktifkan semua kapasitas yang dimilikinya. 
Dorongan ini merupakan motivasi primer untuk kreativitas ketika 
individu membentuk hubungan-hubungan baru dengan lingkungannya 
dalam upaya menjadi dirinya sepenuhnya.  
Hal ini juga didukung oleh pendapat Munandar (2009) yang menyatakan 
individu harus memiliki motivasi intrinsik untuk melakukan sesuatu atas 
keinginan dari dirinya sendiri, selain didukung oleh perhatian, dorongan, 
dan pelatihan dari lingkungan.  
2. Dorongan dari lingkungan (motivasi ekstrinsik)   
Menurut Munandar (2009), mengemukakan bahwa lingkungan yang 
dapat mempengaruhi kreativitas individu dapat berupa lingkungan 
keluarga, sekolah, dan masyarakat. Lingkungan keluarga merupakan 
kekuatan yang penting dan merupakan sumber pertama dan utama dalam 
pengembangan kreativitas individu. Pada lingkungan sekolah, pendidikan 
di setiap jenjangnya mulai dari pra sekolah hingga ke perguruan tinggi 
dapat berperan dalam menumbuhkan dan meningkatkan kreativitas 
individu. Pada lingkungan masyarakat, kebudayaan-kebudayaan yang 
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berkembang dalam masyarakat juga turut mempengaruhi kreativitas 
individu.  
2.1.3. Suara karyawan  
Suara didefinisikan sebagai "komunikasi kreasi ide, saran, 
kekhawatiran, atau pendapat tentang isu-isu yang berhubungan dengan 
pekerjaan dengan maksud untuk meningkatkan kualitas organisasi atau unit 
yang difungsikan saat ini (Morrison, 2011).   
Suara berkontribusi pada proses pengambilan keputusan dengan ide-ide 
dan pendapat mereka, yaitu karyawan. Tidak dijadikannya suara bawahan 
sebagai bahan pertimbangan untuk mencapai keputusan akan mengurangi 
beban pimpinan dan juga sangat disayangkan, sebab suara membantu 
organisasi melakukan perbaikan dan permasalahan yang ada.  
Suara karyawan mengacu pada partisipasi karyawan dalam 
mempengaruhi pengambilan keputusan organisasi. Karena penelitian dan 
analisis telah berkembang seputar konsep suara dalam berbagai disiplin ilmu, 
'suara karyawan' telah menjadi istilah elastis yang berarti hal yang agak 
berbeda dengan kebijakan, praktisi akademis dan praktisi yang berbeda. 
Dalam banyak disiplin ilmu yang mencakup suara, seperti manajemen 
sumber daya manusia, ilmu politik, ekonomi, perilaku organisasi, psikologi 
atau hukum, perspektif terhadap konsep berbeda.  
Suara karyawan dicapai melalui mekanisme informal dan formal. 
Mekanisme suara karyawan Informal termasuk percakapan umum antara 
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karyawan dan majikan, komunikasi email, umpan balik karyawan, fungsi 
sosial dan pertemuan di tempat kerja. Karyawan juga dapat mempengaruhi 
keputusan perusahaan keputusan melalui tindakan mereka, seperti turnover 
dan ketidakhadiran.  
Mekanisme formal termasuk alat komunikasi dilaksanakan oleh 
departemen sumber daya manusia organisasi, seperti survei karyawan dan 
kotak saran. Beberapa organisasi mempromosikan suara karyawan melalui 
partisipasi keuangan, seperti peluang kepemilikan saham dan pembagian 
keuntungan. Karyawan komite konsultatif dan representasi melalui serikat 
pekerja juga cara formal memastikan karyawan diinformasikan dan diberi 
suara dalam keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka.  
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan  
Dedahanov dan Lee (2015), dengan judul penelitian entrepreneur’s 
paternalistic leadership style and creativity yang dilaksanakan di negara 
Republik Korea pada para pengusaha manufaktur dengan sampel 387 
karyawan sebagai responden. Temuan menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan otoriter mengurangi suara karyawan yang pada gilirannya 
berdampak pada kreatifitas dan  kepemimpinan moral berpengaruh 
signifikan pada suara karyawan.  
Irfan (2014), Judul penelitian pengaruh gaya kepemimpinan 
paternalistik dan dampaknya terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT 
BANK MUAMALAT INDONESIA Tbk cabang Malang. Hasil menunjukan 
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bahwa secara simultan kepemimpinan paternalistik memberi pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Farera, Aldri dan Lince (2013), judul penelitian pengaruh gaya 
kepemimpinan paternalistik terhadap motivasi kerja pegawai dinas sosial dan 
tenaga kerja kota padang. Bedasarkan hasil analisis gaya kepemimpinan 
paternalistik yang diterapkan untuk kelangsungan hidup organisasi 
berpengaruh signifikan.  
Gul dan Ayse (2008), dengan alasan untuk mengetahui peran iklim 
etika dalam kepemimpinan paternalistik dan komitmen organisasi. Variabel 
yang ada dalam penelitian ini adalah variabel dependen yaitu komitmen 
organisasi dan variabel independen yaitu kepemimpinan paternalistik dan 
iklim etika.   
Donata dan Andrea (2013), judul penelitian paternalistic leadership 
in family firms: types and implications for integenerational succession. Hasil 
penelitinan menunjukkan bahwa paternalistik dapat mengintesifkan 
keberhasilan atau kegagalan didalam kesuksesan keluarga.  
Pelin, Isil, dan sumeyra (2015), dengan judul the relationship 
between paternalistic leadership and business performance in small tourism 
businesses: the moderating role of affective organization commitment. Hasil 
penelitian juga menunjukkan ada hubungan yang signifikan antara 
kepemimpinan paternalistik dan kinerja.  
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2.3 Kerangka Berfikir  
Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang 
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 
diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik 
akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti 
Sugiyono (2010). Kerangka berfikir merupakan sintesa tentang hubungan 
antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan. 
Berdasarkan uraian yang telah di jabarkan maka model penelitian ini di 
gambarkan:  
  
Sumber : (Dedahanov dan Lee, 2015) Gambar 1.1. 
Kerangka Berfikir 
Keterangan :   
1. H1 : Kepemimpinan otoriter pengusaha berpengaruh negatif 
pada suara karyawan   
2. H2 : Kepemimpinan yang baik hati pengusaha berpengaruh 
positif pada suara karyawan.   
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3. H3 : Kepemimpinan moral pengusaha berpengaruh positif pada 
suara karyawan.   
4. H4 : Suara karyawan berpengaruh positif pada kreativitas.  
5. H5 : Suara karyawan memediasi hubungan antara 
kepemimpinan otoriter pengusaha dan kreativitas.  
6. H6 : Suara karyawan memediasi hubungan antara pengusaha 
kepemimpinan baik hati dan kreativitas.  
7. H7 : Suara karyawan memediasi hubungan antara 
kepemimpinan moral pengusaha dan kreativitas.  
Dari telaah pustaka dan beberapa dasar teori yang ada serta sebagai 
bentuk pengembangan dari penelitian sebelumnya yang mereplikasi dari 
jurnal yang berjudul “Entrepreneur’s paternalistic leadership style and 
creativity The mediating role of employee voice”.  
Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
a. Variabel dependen (dipengaruhi) : variabel dependen dalam 
penelitian ini  adalah kreativitas.   
b. Variabel independen (mempengaruhi) : variabel independen 
dalam penelitian ini adalah kepemimpinan paternalistik, dan 
suara karyawan.  
c. Variabel pemediasi : variabel pemediasi dalam penelitian ini 
adalah suara karyawan. 
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2.4 Hipotesis  
Sugiyono (2010) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap 
rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena 
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. 
Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan 
masalah penelitian, belum jawaban yang empirik.  
Pertukaran sosial di tempat kerja terjadi ketika manajemen “mengurus 
karyawan,” yang memicu konsekuensi yang menguntungkan (Cropanzo dan 
Mitchell, 2005). Artinya, perilaku yang menguntungkan pengusaha kepada 
karyawan menghasilkan sikap karyawan dan perilaku kerja positif yang efektif.  
Gaya kepemimpinan otoriter mengacu pada perilaku seorang pemimpin 
yang menjalankan kekuasaan absolut otoritas atas bawahan dan yang 
membutuhkan ketaatan perlu dipertanyakan dan pemenuhan tugas (Farh dan 
Cheng, 2008). Ketika individu mengikuti pedoman yang ketat di tempat kerja 
mereka dan percaya bahwa mereka unggul ingin mereka mematuhi instruksi 
benar-benar, mereka akan memiliki tingkat yang lebih rendah otonomi. 
Akibatnya, dengan otonomi berkurang, individu tidak dapat secara bebas 
memilih perilaku kerja mereka.  
Selain itu, pemimpin otoriter cenderung untuk latihan disiplin yang ketat 
atas bawahan dan memarahi dan menghukum mereka jika karyawan tidak 
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mengikuti aturan atasan (Cheng et al., 2008). Kami percaya bahwa individu 
yang mengalami bentuk perilaku yang tidak menyenangkan dari atasan menjadi 
enggan untuk membalas organisasi mereka dengan menyediakan saran 
konstruktif dan rekomendasi yang akan mempengaruhi organisasi karena 
keyakinan bahwa pemimpin otoriter menghukum bawahan dan tidak membantu 
mereka dengan menyediakan kebebasan dalam pekerjaan mereka , berpikir dan 
perilaku. Maka disimpulkan bahwa:   
H1 : kepemimpinan otoriter pengusaha berhubungan negatif dengan suara 
karyawan.  
Perilaku kebajikan digambarkan sebagai pendekatan di mana para 
pemimpin menunjukkan kepedulian individual untuk kebutuhan dan keluarga 
kesejahteraan bawahan (Farh dan Cheng, 2008). Selain isu-isu yang 
berhubungan dengan pekerjaan, seorang pemimpin menunjukkan bahwa ia 
peduli bawahan masalah pribadi dan keluarga, mengungkapkan keprihatinan 
yang baik bagi karyawan kenyamanan, pemimpin mencoba untuk memahami 
ketika karyawan tidak melakukan dengan baik dan membantu karyawan.  
Ketika para pemimpin baik hati mencurahkan energi mereka untuk 
mengurus bawahannya, karyawan merasa bahwa mereka berkewajiban untuk 
pemimpin mereka dan mencoba untuk membalas dengan memberikan saran 
konstruktif untuk meningkatkan pekerjaan mereka dan dengan  
mengembangkan rekomendasi tentang isu-isu yang terkait dengan pekerjaan.  
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H2 : Kepemimpinan baik hati pengusaha berhubungan positif dengan suara 
karyawan.  
Kepemimpinan moral adalah jenis perilaku di mana pemimpin 
menunjukkan disiplin diri, kurangnya keegoisan dan kebajikan pribadi yang 
unggul (Farh dan Cheng, 2008). Dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin tidak 
mendapatkan hak-hak istimewa karena otoritas; bawahan diperlakukan sesuai 
dengan kebajikan mereka, dan moralitas dan integritas pemimpin dihormati, 
dengan bawahan mencoba untuk meniru sifat-sifat ini.  
Penelitian tentang kepemimpinan paternalistik menunjukkan bahwa 
kepemimpinan moral sangat terkait dengan sikap positif karyawan dan perilaku 
(Farh et al., 2006). Ketika pemimpin menunjukkan integritas yang tinggi dan 
mementingkan diri sendiri, bawahan mengembangkan hubungan pertukaran 
berkualitas tinggi (Chen dan Farh, 2009) dan didorong untuk membalas dengan 
saran dan rekomendasi mereka untuk meningkatkan kualitas pekerjaan mereka 
dengan berbicara up. Oleh karena itu, kami mengusulkan hipotesis berikut:  
H3 : kepemimpinan moral pengusaha berhubungan positif dengan suara 
karyawan.  
Ketika individu didorong untuk menyuarakan keprihatinan, mereka 
lebih mungkin untuk menunjukkan minat dalam pekerjaan mereka dan menjadi 
kreatif. Oleh karena itu, kami percaya bahwa langkah pertama menuju 
kreativitas dimulai dengan suara dengan membuat rekomendasi mengenai 
isuisu yang mempengaruhi kelompok kerja dan berkomunikasi pendapat 
20 
 
tentang isu-isu yang terkait dengan pekerjaan. Ketika individu percaya bahwa 
rekomendasi dan saran yang mendengarkan dan diperhitungkan oleh para 
pemimpin mereka, mereka lebih cenderung untuk percaya bahwa suara mereka 
tidak sia-sia dan memiliki dampak pada lingkungan.  
Dengan keyakinan ini, individu cenderung untuk pergi lebih jauh dengan 
merancang dengan ide-ide baru dan praktis untuk meningkatkan kinerja dan 
dengan mencari teknologi baru, proses, teknik dan / atau ide-ide produk.  
Dengan kata lain, individu tidak menjadi semalam kreatif, pertama, mereka 
mencoba untuk berkomunikasi pendapat mereka tentang isu-isu yang 
berhubungan dengan pekerjaan, dan ketika mereka merasa bahwa mereka 
sukses dengan usaha ini, mereka lebih cenderung untuk melampaui 
berkomunikasi pendapat mereka tentang kerja- isu-isu terkait dengan 
merancang dengan solusi kreatif untuk masalah dan memiliki ide-ide berinovasi 
baru.  
H4 : suara karyawan secara positif berhubungan dengan kreativitas.  
Penelitian sebelumnya melaporkan bahwa kreativitas perilaku 
kepemimpinan berpengaruh pada karyawan (Bosiok dan Serbia, 2013; Gu et al, 
2015.). Kami percaya bahwa hubungan antara perilaku kepemimpinan dan 
kreativitas karyawan dimediasi oleh suara karyawan. Dengan kata lain, 
karyawan menilai perilaku para pemimpin mereka sebelum menyuarakan. 
Tergantung pada perilaku pemimpin mereka, karyawan memutuskan untuk 
membuat rekomendasi tentang isu-isu yang berhubungan dengan pekerjaan.  
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Ketika pemimpin yang bersangkutan dengan kebutuhan dan perasaan 
karyawan akan ada peningkatan inisiatif karyawan di tempat kerja yang 
memungkinkan karyawan untuk lebih kreatif (Cummings dan Oldham, 1997). 
Sebaliknya, ketika atasan tidak melibatkan karyawan dalam pengambilan 
keputusan, karyawan akan tertekan untuk berpikir dan berperilaku dengan cara 
tertentu dalam memantau dan kontrol perilakunya, kinerja kreatif individu lebih 
mungkin untuk menurun  karena individu tidak mengalami apa itu untuk 
mengekspresikan pendapat mereka tentang isu-isu yang berhubungan dengan 
pekerjaan. Dengan demikian, kami  membuat hipotesis sebagai berikut :  
H5 : suara karyawan memediasi hubungan antara kepemimpinan otoriter 
pengusaha dan kreativitas.  
H6 : suara karyawan memediasi hubungan antara kepemimpinan hati pengusah  
 dan kreativitas.                                                                                    
H7 : suara karyawan memediasi hubungan antara kepemimpinan moral 
perusahaan dan kreativitas. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
3.1 Waktu dan Lokasi Penelitian 
3.1.1 Waktu Penelitian 
Penulis merencanakan pelaksanaan penelitian dari penyusunan 
proposal penelitian pada bulan Desember 2017, sampai pada hari 
pelaksanaannya yaitu pada bulan Juni 2018, dengan banyak 
pertimbangan agar hasil dapat memberikan yang terbaik. 
3.1.2 Lokasi Penelitian 
Penentapan lokasi penelitian merupakan tahap yang sangat  
penting karena dengan menentukan lokasi penelitian seorang peneliti 
mudah dalam menetapkan objek dan subjek yang akan diteliti. Lokasi 
penelitian ini dilakukan di UD. PADI MAKMUR kabupaten 
Karanganyar, Jawa tengah. 
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di Perusahaan UD. PADI MAKMUR 
kabupaten Karanganyar, Jawa tengah. Jenis penelitian adalah kerangka 
kerja dalam suatu studi tertentu, guna mengumpulkan, mengukur dan 
melakukan analisis data sehingga dapat menjawab pertanyaan-pertanyaan 
penelitian (M. Iqbal, 2002). 
Penelitian ini termasuk kedalam desain survey explanatory karena 
penelitian ini merupakan pengembangan konsep dan pengumpulan data 
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dengan penyebaran kuesioner untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan 
paternalistik pada kreativitas dan suara karyawan sebagai pemediasinya. 
Berdasarkan dimensi waktu, penelitian ini dikategorikan ke dalam 
penelitian cross sectional, yaitu penelitian yang pengambilan datanya 
dilakukan melalui penyebaran kuisioner hanya dalam satu waktu saja 
(Sekaran, 2000). Penelitian survey merupakan penelitian yang dilakukan 
pada populasi besar atau kecil, tetapi data yang di pelajari adalah data dari 
sample yang diambil populasi  (Sugiyono, 2013). 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah sekumpulan dari orang, kejadian atau sesuatu 
yang menjadi perhatian peneliti untuk diteliti (Sekaran, 2006). Wilayah 
generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas 
dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). Target 
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di UD. PADI 
MAKMUR kabupaten Karanganyar dengan jumlah populasi sebanyak 
133 karyawan. 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi. Populasi itu misalnya 
penduduk di wilayah tertentu, jumlah pegawai pada organisasi tertentu, 
jumlah guru dan murid di sekolah tertentu dan sebagainya (Sugiyono, 
2013). Sampel adalah bagian dari populasi yang terdiri dari beberapa 
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anggota yang dipilih dari populasi untuk diteliti (Sekaran, 2006). 
Ferdinand (2000) memberikan pedoman ukuran sampel yang diambil, 
yaitu : 
1) 100-200 sampel untuk teknik maximum likelihood estimation 
2) Tergantung pada jumlah parameter yang di estimasi. Pedomannya 
adalah 5-10 kali jumlah parameter yang diestimasi. 
3) Tergantung pada jumlah indikator yang digunakan dalam seluruh 
variabel laten. Jumlah sampel adalah jumlah indikator dikali 5-10. 
4) Bila sampel nya sangat besar, maka peneliti dapat memiih teknik 
estimasi. 
3.3.3 Teknik Pengambilan sampel 
Teknik pengambilan sampel (sampling) adalah proses memilih 
sejumlah elemen secukupnya dari populasi, sehingga penelitian 
terhadap sampel dan pemahaman tentang sifat atau karakteristiknya 
akan membuat kita dapat menggeneralisasikan sifat atau karakteristik 
tersebut pada elemen populasi (Sekaran, 2006). Proses sampling akan 
dilakukan secara non-probability sampling yaitu dengan convenience 
sampling. Convenience sampling adalah teknik pengumpulan informasi 
dari anggota populasi yang dengan senang hati memberikan informasi 
(Sekaran, 2006). Hal ini dengan pertimbangan kesibukan para 
karyawan yang tidak terduga dan jam kerja yang terbagi dalam 
beberapa shift sehingga sampel dipilih para karyawan tenaga paramedis 
yang bisa mengisi kuesioner. Kuesioner akan disebar dan ditinggal 
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beberapa waktu untuk memberi kesempatan para karyawan tenaga 
paramedis mengisi kuesioner sesuai dengan kelonggaran waktu yang 
dimiliki, sehingga karyawan yang ada dilokasi proses penyebaran 
kuesioner bersedia untuk mengisi da menjadi sampel penelitian. 
3.4 Data dan Sumber Data 
Pada penelitian ini peneliti menggunakan Data Primer yang artinya 
adalah data yang diperoleh dari hasil pengamatan secara langsung terhadap 
objeknya dan dicatat serta diolah untuk pertama kalinya oleh peneliti. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1 Kuisoner 
Dalam pengumpulan data, penulis akan menyebarkan kuesioner 
yang akan diisi oleh responden yang terpilih yaitu karyawan Perusahaan 
UD. PADI MAKMUR. Hal ini dilakukan agar penulis mendapatkan 
data secara obyektif  dan relevan. Dengan metode ini dapat diketahui 
data mengenai kepemimpinan, suara karyawan dan seberapa besar 
kreativitas di UD. PADI MAKMUR. 
3.5.2 Studi Pustaka 
Studi Pustaka yaitu dengan mengadakan penelusuran terhadap 
buku-buku dan hasil penelitian yang berhubungan dengan penelitian 
ini. 
3.6 Variabel Penelitian 
3.6.1 Variabel yang diperlukan 
1. Variabel Kontrol 
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i. Usia 
Jumlah tahun terhitung sejak tahun kelahiran responden hingga tahun 
ketika responden mengisi kuesioner. Usia digunakan sebgai skala rasio. 
ii. Jenis kelamin 
Jenis kelamin digunakan sebagai skala dummy dengan coding : laki-
laki = 0 dan perempuan = 1. 
iii. Masa kerja 
Terhitung sejk thun awal responden bekerja hingga responden mengisi 
kuesioner. Masa kerja digunakan sebagai skala rasio. 
2. Variabel dependen (dipengaruhi) : variabel dependen dalam penelitian 
ini  adalah kreativitas. 
3. Variabel independen (mempengaruhi) : variabel independen dalam 
penelitian ini adalah kepemimpinan paternalistik, dan suara karyawan. 
4. Variabel pemediasi : variabel pemediasi dalam penelitian ini adalah 
suara karyawan. 
3.6.2 Cara pengukuran 
Adapun cara pengukuran dari variabel-variabel di atas adalah 
dengan menggunakan daftar pertanyaan berupa kuesioner yang 
dibagikan pada responden. Dan selanjutnya tiap indikator akan diukur 
dengan skala likert lima poin yaitu : (1) STS = Sangat Tidak Setuju, (2) 
TS = Tidak Setuju, (3) N = Netral, (4) S = Setuju, dan (5) SS = Sangat 
Setuju. 
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3.7 Definisi Oprasional Variabel 
3.7.1 Kepemimpinan Paternalistik 
Variabel kepemimpinan paternalistik terdapat 3 dimensi yang 
mempengaruhi yaitu kepemimpinan paternalistik yang baik, 
kepemimpinan paternalistik bermoral, kepemimpinan paternalistik 
otoriter. Alasan kami menggunakan dimensi tersebut supaya bentuk 
kuesioner kami menjadi lebih sederhana seperti yang terdapat pada 
jurnal penelitian (Gul dan Ayse, 2008). 
Item yang kita digunakan untuk mengukur kepemimpinan 
otoriter, kepemimpinan moral dan kepemimpinan yang baik hati 
diambil dari penelitian oleh Cheng et al. (2008). kepemimpinan otoriter 
(misalnya "pemimpin saya meminta saya untuk mematuhi / nya 
petunjuk nya benar-benar") diukur dengan menggunakan sembilan 
item; kepemimpinan baik hati (misalnya "pemimpin saya mencurahkan 
semuanya / energinya untuk merawat saya") dievaluasi dengan 
menggunakan 11 item; dan kepemimpinan moral (misalnya "pemimpin 
saya mempekerjakan orang menurut kebajikan mereka dan tidak iri 
kemampuan dan kebajikan orang lain") dinilai dengan delapan item. 
3.7.2 Suara Karyawan 
Individu melalui suara berkontribusi pada proses pengambilan 
keputusan dengan ide-ide dan pendapat mereka (Morrison dan 
Milliken, 2000). Selain itu, suara membantu organisasi melakukan 
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perbaikan dan permasalahan yang ada benar dan juga penting untuk 
kreativitas dan inovasi yang berkelanjutan. 
Untuk mengukur suara karyawan, enam item yang diadaptasi 
dari Lepine dan Van Dyne (1998). Contoh item dari skala ini termasuk 
"Karyawan ini mengembangkan dan membuat rekomendasi mengenai 
isu-isu yang mempengaruhi kelompok kerja ini," "Karyawan ini 
berbicara dan mendorong orang lain dalam kelompok ini terlibat dalam 
isu-isu yang mempengaruhi kelompok" dan "Karyawan ini 
berkomunikasi / pendapatnya tentang isu-isu yang terkait dengan 
pekerjaan kepada orang lain dalam kelompok ini bahkan jika / opininya 
berbeda dan orang lain dalam kelompok tidak setuju dengan dia. 
3.7.3 Kreativitas 
Konsep tentang kreativitas meliputi banyak aspek. Konsep 
sederhana tentang kreativitas didefinisikan sebagai tindakan 
mengkombinasikan elemen-elemen yang belum terkombinasi 
sebelumnya. Evans dalam Taggar (2002) mengemukakan bahwa 
kreativitas mencakup menemukan hubungan baru, menunjukan 
hubungan objek dengan perspektif baru, dan membentuk kombinasi 
baru dari konsep lama. 
Kreativitas diukur dengan menggunakan 13 item dari Zhou dan 
George (2001). Contoh item dari skala ini termasuk "Karyawan ini 
menyarankan cara-cara baru untuk mencapai tujuan atau sasaran," "Ini 
pameran kreativitas karyawan pada pekerjaan saat diberi kesempatan 
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untuk melakukannya" dan "Karyawan ini sering memiliki ide-ide baru 
dan inovatif. 
3.8 Teknik Analisi Data 
3.8.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
sebuah kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid (Ghozali, 2001) jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner. Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan 
yang diajukan maka digunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA). 
Indikator masing-masing konstruk harus memiliki loading 
factor yang signifikan terhadap konstruk yang diukur. Indikator 
masing-masing konstruk yang memiliki loading factor yang signifikan 
membuktikan bahwa indikator tersebut merupakan satu kesatuan alat 
ukur yang mengukur konstruk yang sama dan dapat memprediksi 
dengan baik konstruk yang seharusnya dipediksi ( Hair et al, 2006).  
Penelitian ini menggunakan program SPSS 20 for Windows. 
3.8.2 Uji Reliabilitas 
Analisis reliabilitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur 
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas 
(Ghozali, 2001) dapat dilakukan dengan bantuan SPSS. 
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Dalam uji reliabilitas, digunakan metode konsistensi internal 
(dilakukan dengan cara mencobakan instrumen sekali saja kemudian 
dianalisis dengan teknik tertentu) dengan rumus Cronbach’s α. Wortzel 
(Chen, et al., 2007) mengatakan hasil memiliki tingkat reliabel yang 
tinggi jika nilai Cronbach’s α antara 0,7 dan 0,98 dan akan diabaikan 
jika nilai Cronbach’s α di bawah 0,35. Menurut (Sekaran, 2006), 
berdasarkan nilai alpha cronbach, reliabilitas dapat 
dikategorikansebagai berikut : 
a. Nilai alpha antara 0,8 sampai dengan 1,0 dikategorikan reliabilitas baik. 
b. Nilai alpha antara 0,60 sampai dengan 0,79 dikategorikan reliabilitas 
diterima. 
c. Nilai alpha kurang dari 0,60 dikategorikan reliabilitas kurang baik. 
3.8.3 Uji Hipotesis 
Model penelitian diuji dengan model persamaan struktural 
(SEM). Model ini digunakan berdasarkan tiga alasan (Hair et al., 2006) 
:  
1) SEM  adalah  sebuah  teknik  multivariat  yang  memungkinkan  
estimasi  persamaan beberapa simultan, 
2) SEM melakukan analisis faktor dan analisis regresi dalam satu langkah, 
seperti yang digunakan untuk menguji teori struktural.  
3) SEM  telah  menjadi  teknik  yang  sangat  populer  pada  ilmu-ilmu  
sosial berdasarkan kekuatan utama. 
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Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan program 
AMOS versi  18.0  untuk  menganalisis  hubungan  kausalitas  dalam  
model  struktural  yang  diusulkan. Dalam analisis SEM, harus 
memenuhi asumsi-asumsi sebagai berikut:  
1) Asumsi Kecukupan Sampel 
Ukuran sampel yang dipenuhi dalam model ini minimum berjumlah 
100  hingga 200 sampel atau 5 kali parameter variabel laten yang 
digunakan (Hair et al, 1998).  
2) Asumsi Normalitas  
Asumsi  normalitas  adalah  bentuk  suatu  distribusi  data  pada  suatu 
variabel  dalam  menghasilkan  distribusi  nominal  (Ghazali  dan  Fuad,  
2005). Normalitas dibagi menjadi 2, yaitu : 
i. Univariate normality (normalitas univariat) 
ii. Multivariate normality (normalitas multivariat). 
Apabila data memiliki multivariate normality, maka data tersebut pasti 
juga memiliki univariate  normality.  Sebaliknya,  apabila  data 
univariate normality belum tentu data tersebut juga memiliki 
multivariate  normality. Curran et al, (Ghazali dan Fuad, 2005) 
membagi jenis distribusi data menjadi  tiga bagian, yaitu : 
1. Normal, bila nilai skewness < 2 dan nilai kurtosis < 7 
2. Moderately  non-normal, besarnya  data  yang  tidak  normal  adalah  
moderat (sedang).  Nilai skewness  antara  2  sampai  3  dan  nilai  
kurtosis  antara  7 sampai 21. 
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3. Extremely non-normal, yaitu distribusi data sangat tidak normal Nilai 
skewness diatas 3 dan nilai kurtosis diatas 21. 
3) Asumsi Outliers 
Outliers adalah observasi  yang muncul dengan nilai-nilai ekstrim baik 
secara univariate maupun multivariate yaitu  yang  muncul  karena  
kombinasi kharakteristik  unik  yang  dimilikinya  dan  terlihat  sangat  
jauh  berbeda  dari observasi-observasi  lainnya  (Ferdinand,  2005).  
Dalam  analisis multivariateadanya  outlier  dapat  diuji  dengan  
statistik chi  square  (c2)  terhadap  nilai mahalanobis distance squared 
pada tingkat signifikansi 0.001 dengan degree of freedom sejumlah 
konstruk yang digunakan dalam penelitian (Hair et al., 1998). 
4) Evaluasi atas Kriteria Goodness of Fit 
Dalam analisis SEM, tidak ada alat uji statistik tunggal untuk menguji 
hipotesis  mengenai  model (Hair et  al, 2006).  Tetapi  berbagai Fit  
Index yang digunakan untuk mengukur derajat kesesuaian antara model 
yang disajikan dan data yang disajikan. Fit Index yang digunakan 
meliputi : 
I. Chi-Square (X²) 
Tujuan  analisis  ini  adalah  mengembangkan  dan  menguji  
sebuah  model yang sesuai dengan data. Chi-Square sangat bersifat 
sensitif terhadap sampel  yang  terlalu  kecil  maupun  yang  terialu  
besar.  Oleh  karena  itu, pengujian  ini  perlu  dilengkapi  dengan  
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alat  uji  lainnya.  Nilai Chi-Squares merupakan ukuran mengenai 
buruknya fit suatu model (Ghozali dan Fuad, 2005). 
II. Normed Chi Square (CMIN/DF) 
CMIN/DF  adalah  ukuran  yang  diperoleh  dari  nilai Chi-
square dibagi dengan Degree of Freedom (Ghozali, 2005).  Indeks 
ini merupakan indeks kesesuaian parsimonious yang mengukur 
hubungan Goodness of fit model  dan  jumlah-jumlah  koefisien  
estimasi  yang  diharapkan  untuk mencapai tingkat kesesuaian. 
Nilai yang direkomendasikan untuk menerima adalah CMIN/DF < 
2 atau < 3. 
III. Goodness Of Fit Index (GFI) 
Indeks  yang  menggambarkan  tingkat  kesesuaian  model  
secara keseluruhan yang dihitung dari residual kuadrat dari model 
yang diprediksi dibandingkan  dengan  data  yang  sebenamya.  
Nilai  GFI  >  0,90 mengisyaratkan  model  yang  diuji  memiliki  
kesesuaian  yang  baik (Diamantopaulus dan Siguaw dalam 
Ghozali dan Fuad, 2005). 
IV. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
RMSEA adalah ukuran yang mencoba memperbaiki 
kecenderungan statistic Chi-squares  menolak  model  dengan  
jumlah  sampel  yang  besar (Ghozali, 2005). Nilai RMSEA ≤ 0,08 
mengindikasikan indeks  yang baik untuk menerima kesesuaian 
sebuah model. 
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V. Adjusted Goodness Fit of Index (AGFI) 
Indeks  ini  merupakan  pengembangan  dari Goodness  Fit  
of  Index (GFI)  yang  telah  disesuaikan  dengan  ratio  dari degree  
of  freedom  model (Ghozali dan Fuad, 2005). Nilai yang 
direkomendasikan adalah AGFI ≥ 0,90.  semakin  besar  nilai  
AGFI  maka  semakin  baik  kesesuaian  yang dimiliki model. 
VI. Tucker Lewis Index (TLI) 
TLI digunakan  untuk  mengatasi  permasalahan  yang  
timbul  akibat kompleksitas  model  (Ghozali  dan  Fuad,  2005).  
TLI  merupakan  indeks kesesuaian incremental yang 
membandingkan model yang diuji dengan null model. Nilai 
penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai TLI > 0,90. 
VII. Normed Fit Index (NFI) 
Indeks ini juga merupakan indeks kesesuaian incremental 
dan dapat dijadikan  alternatif  untuk  menentukan  model  fit.  Nilai  
yang direkomendasikan adalah NFI ≥ 0,90. 
VIII. Incremental Fit Index (IFI) 
Digunakan untuk mengatasi masalah parsimony dan ukuran 
sampel, dimana  hal  tersebut  berhubungan  dengan  NFI  (Ghozali  
dan  Fuad,  2005). Nilai kritis yang dipakai sebesar ≥ 0,90.  
IX. Comparative Fit Index (CFI) 
CFI  merupakan  indeks  kesesuaian  incremental.  Besaran  
indeks  ini adalah  dalam  rentang  0  sampai  1  dan  nilai  yang  
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mendekati  1 mengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian 
yang baik. Indeks ini sangat  dianjurkan  untuk  dipakai  karena  
indeks  ini  reltif  tidak  sensitif terhadap  besarnya  sampel  dan  
kurang  dipengaruhi  oleh  kerumitan  model. Nilai penerimaan 
yang direkomendasikan adalah CFI > 0,90.  
5) Pengujian Mediasi 
Untuk menguji adanya efek mediasi, dilakukan dengan perhitungan 
Sobel Test (Baron dan Kenny,1986; Mac Kinnon, Fairchild, Friztz, 
2007; Louis, 2007). Sobel Test memberikan perkiraan uji signifikansi 
untuk efek tidak langsung dari variabel independen terhadap variabel 
dependen melalui mediasi. Perhitungan Sobel Test mengunakan 
bantuan alat calculator sobel test. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
Pada BAB ini akan diuraikan analisis dan pembahasan data yang 
diperoleh peneliti dari responden yang telah mengisi kuesioner yang telah 
disebar. Data yang dianalisis dalam pembahasan ini dimaksudkan untuk 
menjawab hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. 
4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 
4.1.1. Objek penelitian 
Perusahaan penggilingan padi UD. PADI MAKMUR didirikan oleh 
Bapak H. Sunaryo pada tahun 1991 di dusun Pojok desa Munggur 
kecamatan Mojogedang kabupaten Karanganyar. Beliau seorang anak 
petani yang memiliki jiwa wiraswasta merasa terdorong mendirikan 
perusahaan ini karena ia melihat di wilayah desa Munggur belum banyak 
perusahaan yang bergerak di bidang penggilingan padi, padahal sumber 
penghasilan utama dari sebagian besar penduduk desa setempat adalah 
petani, walaupun ada akan tetapi kapasitas produksinya tidak terlalu besar 
sehingga tidak memberikan dampak signifikan terhadap derajat tarap hidup 
petani di desa Munggur. 
Dari latar belakang tersebut, maka Bapak H. Sunaryo mendirikan 
Perusahaan Penggilingan Padi UD. PADI MAKMUR dengan surat ijin 
usaha (SIUP) NOMOR: 503.521/45 TAHUN 2004 TANGGAL : 30 
OKTOBER 2004. Tujuan awal dari pendirian perusahaan ini hanya 
berfungsi untuk penggilingan padi saja, tetapi seiring dengan berjalannya 
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waktu, perusahaan ini menjadi empat tempat yang berbeda namun masih 
dalam satu kabupaten yang pada akhirnya perusahaan ini  berkembang 
menjadi tempat jual beli beras dan juga hasil produk sampingan berupa 
bekatul, berambut, dan bahan limbah lainnya yang dihasilkan saat  proses 
penggilingan padi. 
4.1.2. Visi dan Misi 
Seperti layaknya perusahaan-perusahaan lain, tentunya perusahaan 
penggilingan padi UD. PADI MAKMUR juga memiliki sebuah Visi dan 
Misi yaitu : 
Visi: 
“Ikut menjaga stabilitas pangan lokal dan nasional.”  
Misi: 
1) Menyediakan dan melakukan penjualan beras untuk memenuhi 
kebutuhan pokok masyarakat.  
2) Menciptakan lapangan kerja guna turut andil dalam upaya menciptakan 
kesejahteraan bagi masyarakat sekitar. 
4.1.3. Struktur Organisasi 
Perusahaan yang terdiri atas empat tempat yang berbeda tentunya 
memerlukan manajerial yang pas dan pengeolaan yang baik. Maka dari itu 
perlusekali susunan struktural organisasi agar mendorong majunya 
perusahaan. Struktur organisasi pada UD. PADI MAKMUR tersaji pada 
gambar berikut ini: 
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Gambar 4.1. Struktur Organisasi Perusahaan 
 
 
 
 
Sumber: Data Profil Perusahaan, 2018 
4.1.4. Logo Perusahaan 
Setiap perusahaan senantiasa dilengkapi dengan lambang 
perusahaan. Lambang perusahaan mempunyai arti penting karena 
merupakan identitas bagi tiap perusahaan. Lambang perusahaan UD. PADI 
MAKMUR di gambarkan sebagai berikut namun tidak ada deskripsi khusus 
mengenai filosofi lambang atau logo perusahaan. 
 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan 
tanggapan responden. Jumlah kuesioner yang disebar oleh peneliti adalah 
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Jawab Kantor 1 
Bp. Ikhwan 
Penanggung 
Jawab Kantor 2
Bp. Giyono
Penanggung 
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100 kuesioner. Responden dalan penelitian ini adalah karyawan di 
perusahaan UD PADI Makmur Karanganyar. 
1. Deskripsi Data Responden 
Table 4.1. Data responden 
variabel Kategori frekuensi Persentase (%) 
Usia <=20 tahun 3 3 
 21 - 30 tahun 35 35 
 31 - 40 tahun 37 37 
 41 - 50 tahun 23 23 
  >50 tahun 2 2 
jenis kelamin laki-laki 83 83 
  Perempuan 17 17 
masa kerja <=5 tahun 41 41 
 6 – 10 tahun 39 39 
 11 – 15 tahun 16 16 
  16 – 20 tahun 4 4 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Pada deskripsi usia, berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa 3 
responden (3.0%) berusia <=20 tahun, 35 responden (35.0%) berusia 21 - 
30 tahun, 37 responden (37.0%) berusia 31 - 40 tahun, 23 responden 
(23.0%) berusia 41 - 50 tahun, dan 2 responden (2.0%) berusia >50 tahun. 
Berdasarkan keterangan tersebut diketahui bahwa sebagian besar usia 
karyawan berusia 31 - 40 tahun. 
Pada deskripsi Jenis Kelamin, berdasarkan tabel diatas diketahui 
bahwa 83 responden (83.0%) berjenis-kelamin laki-laki dan 17 responden 
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(17.0%) berjenis-kelamin perempuan. Berdasarkan keterangan tersebut 
diketahui bahwa sebagian besar responden berjenis-kelamin laki-laki. 
Pada deskripsi Masa Kerja, berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa 
41 responden (41.0%) memiliki masa kerja kurang dari atau sama dengan 5 
tahun, 39 responden (39.0%) memiliki masa kerja 6 sampai 10 tahun, 16 
responden (16.0%) memiliki masa kerja 11 sampai 15 tahun, dan 4 
responden (4.0%) memiliki masa kerja 16 sampai 20 tahun. Berdasarkan 
keterangan tersebut diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki 
masa kerja kurang dari 5 tahun". 
2. Tanggapan Responden 
Penjelasan mengenai tanggapan responden tentang gaya 
kepemimpinan di UD. PADI MAKMUR Karanganyar, Responden 
diberikan kuesioner tentang gaya kepemimpinan paternalistik pada 
kreativitas dengan suara karyawan sebagai pemediasi dengan melihat 
jawaban responden di dalam pengisian kuesioner yang telah disebar oleh 
peneliti. Pernyataan kuesioner yang diberikan kepada 100 responden 
menggunakan 5 skala likert dengan jumlah indikator sebanyak 45 item 
pernyataan. Hasil jawaban dari responden dapat dilihat melalui penjabaran 
sebagai berikut. 
a. Kepemimpinan Otoriter 
Berikut ini adalah tanggapan responden terhadap item pernyataan 
persepsi daya tarik yang tersaji pada tabel berikut: 
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Table 4.2. Kepemimpinan otoriter 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 diperoleh bahwa pada semua item pertanyaan 
kepemimpinan otoriter sebagian besar dijawab setuju. Hal ini berarti 
pimpinan pada perusahaan UD. PADI MAKMUR Karanganyar 
menerapkan gaya kepemimpinan otoriter. 
b. Kepemimpinan Baik Hati 
Berikut ini adalah tanggapan responden terhadap item pernyataan 
kepemimpinan kebajikan yang tersaji pada tabel berikut: 
Table 4.3. Kepemimpinan Baik Hati 
Kepemimpinan Baik Hati 
Item STS TS N S SS 
KB1 0(0%) 11(11%) 24(24%) 64(64%) 1(1%) 
KB2 0(0%) 16(16%) 35(35%) 46(46%) 3(3%) 
KB3 1(1%) 12(12%) 26(26%) 55(55%) 6(6%) 
KB4 0(0%) 3(3%) 21(21%) 57(57%) 19(19%) 
Kepemimpinan Otoriter 
Item STS TS N S SS 
KO1 0(0%) 18(18%) 11(11%) 63(63%) 8(8%) 
KO2 1(1%) 11(11%) 19(19%) 63(63%) 6(6%) 
KO3 0(0%) 6(6%) 26(26%) 60(60%) 8(8%) 
KO4 1(1%) 7(7%) 32(32%) 48(48%) 12(12%) 
KO5 1(1%) 14(14%) 27(27%) 50(50%) 8(8%) 
KO6 0(0%) 6(6%) 28(28%) 50(50%) 16(16%) 
KO7 0(0%) 5(5%) 20(20%) 53(53%) 22(22%) 
KO8 1(1%) 9(9%) 20(20%) 58(58%) 12(12%) 
KO9 8(8%) 22(22%) 28(28%) 36(36%) 6(6%) 
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KB5 1(1%) 10(10%) 36(36%) 45(45%) 8(8%) 
KB6 3(3%) 24(24%) 36(36%) 32(32%) 5(5%) 
KB7 4(4%) 12(12%) 24(24%) 46(46%) 14(14%) 
KB8 5(5%) 14(14%) 40(40%) 38(38%) 3(3%) 
KB9 0(0%) 8(8%) 21(21%) 62(62%) 9(9%) 
KB10 0(0%) 11(11%) 21(21%) 56(56%) 12(12%) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.3 diperoleh bahwa pada 9 dari 11 item 
pertanyaan kepemimpinan kebajikan sebagian besar dijawab setuju, 
sedangkan 2 sisanya dijawab netral. Hal ini berarti pada perusahaan UD. 
PADI MAKMUR Karanganyar menerapkan gaya kepemimpinan 
kebajikan. 
c. Kepemimpinan Bermoral 
Berikut ini adalah tanggapan responden terhadap item pernyataan 
kepemimpinan bermoral yang tersji pada tabel berikut: 
Table 4.4. Kepemimpinan Bermoral 
kepemimpinan bermoral 
  STS TS N S SS 
KM1 0(0%) 10(10%) 24(24%) 57(57%) 9(9%) 
KM2 1(1%) 7(7%) 24(24%) 59(59%) 9(9%) 
KM3 10(10%) 47(47%) 20(20%) 20(20%) 3(3%) 
KM4 1(1%) 5(5%) 32(32%) 56(56%) 6(6%) 
KM5 1(1%) 2(2%) 27(27%) 56(56%) 14(14%) 
KM6 0(0%) 0(0%) 23(23%) 54(54%) 23(23%) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Berdasarkan tabel 4.4 diperoleh bahwa pada 5 dari 6 item pertanyaan 
kepemimpinan moral sebagian besar dijawab setuju, sedangkan 1 sisanya 
dijawab tidak setuju. Hal ini berarti pada perusahaan UD. PADI MAKMUR 
Karanganyar melakukan gaya kepemimpinan bermoral. 
d. Suara karyawan 
Berikut ini adalah tanggapan responden pada item pernyataan suara 
karyawan yang tersaji pada tabel berikut: 
Table 4.5. Suara Karyawan 
Suara Karyawan 
  STS TS N S SS 
SK1 0(0%) 17(17%) 18(18%) 51(51%) 14(14%) 
SK2 1(1%) 6(6%) 28(28%) 53(53%) 12(12%) 
SK3 0(0%) 6(6%) 31(31%) 48(48%) 15(15%) 
SK4 1(1%) 10(10%) 31(31%) 49(49%) 9(9%) 
SK5 0(0%) 11(11%) 32(32%) 42(42%) 15(15%) 
SK6 1(1%) 11(11%) 30(30%) 46(46%) 12(12%) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.5 diperoleh bahwa pada semua item pertanyaan 
suara karyawan sebagian besar dijawab setuju. Hal ini berarti pada 
perusahaan UD. PADI MAKMUR memiiki karyawan dengan kreasi ide 
yang disuarakan pada pemimpin tergolong baik. 
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e. Kreativitas 
Berikut ini adalah tanggapan responden pada item pernyataan 
kreativitas yang tersaji pada tabel berikut:  
Table 4.6. Kreativitas 
Kretivitas 
  STS TS N S SS 
KK1 1(1%) 2(2%) 22(22%) 70(70%) 5(5%) 
KK2 1(1%) 7(7%) 13(13%) 74(74%) 5(5%) 
KK3 0(0%) 9(9%) 42(42%) 38(38%) 11(11%) 
KK4 0(0%) 5(5%) 28(28%) 53(53%) 14(14%) 
KK5 0(0%) 4(4%) 27(27%) 56(56%) 13(13%) 
KK6 4(4%) 13(13%) 23(23%) 44(44%) 16(16%) 
KK7 1(1%) 8(8%) 22(22%) 42(42%) 27(27%) 
KK8 0(0%) 4(4%) 19(19%) 49(49%) 28(28%) 
KK9 1(1%) 9(9%) 19(19%) 58(58%) 13(13%) 
KK10 2(2%) 4(4%) 30(30%) 49(49%) 15(15%) 
KK11 1(1%) 4(4%) 17(17%) 64(64%) 14(14%) 
KK12 0(0%) 16(16%) 26(26%) 52(52%) 6(6%) 
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KK13 1(1%) 7(7%) 24(24%) 59(59%) 9(9%) 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.6 diperoleh bahwa pada 12 dari 13 item 
pernyataan kreativitas karyawan sebagian besar dijawab setuju, sedangkan 
1 sisanya dijawab netral. Hal ini berarti pada perusahaan UD. PADI 
MAKMUR Karanganyar memiliki karyawan yang kreatif. 
4.2.2. Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Pengujian validitas  
Uji validitas digunakan untuk melihat kekuatan hubungan antara 
variabel teramati terhadap variabel laten yang mendasarinya, maka 
dilakukan pemeriksaan terhadap nilai faktor loading-nya. kriteria data yang 
dapat dianalisis dengan faktor analisis, menurut Hair et al. (1998) adalah 
data yang menunjukkan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ≥ 0.5 dan Barlett’s 
Testof Sphencity (BTS) dengan signifikansi ≤ 0.05. Item pertanyaan 
dikatakan valid jika memiliki factor loading ≥ 0.40 dan terekstrak sempurna 
pada satu faktor yang sama (Ghozali, 2013). 
Berdasarkan pengujian validitas diketahui bahwa terdapat banyak 
indikator mempunyai faktor loading < 0.4 dan juga beberapa item tidak 
mengelompok atau tidak terekstrak dengan sempurna. Sehingga perlu 
dilakukan pengujian ulang validitas yaitu dengan menghilangkan variabel-
variabel yang mempunyai faktor loading < 0.4 dan membuang variabel yang 
memisah dari kelompoknya. Hasil perhitungan validitas tahap akhir 
disajikan sebagai berikut:  
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a. Pengujian Validitas Tahap Akhir 
Tabel 4.7. Pengujian Validitas Tahap Akhir 
Rotated Component Matrixa 
  
Component 
1 2 3 4 5 
KO5 0.228 0.547 -0.054 -0.099 -0.159 
KO6 -0.029 0.799 0.005 -0.010 -0.207 
KO7 -0.253 0.581 -0.116 0.021 0.187 
KO8 -0.021 0.742 0.038 0.045 0.134 
KB1 0.083 -0.025 0.106 -0.246 0.706 
KB2 0.232 -0.044 -0.018 0.200 0.631 
KB11 0.237 0.036 -0.016 0.022 0.773 
KM2 0.145 -0.082 0.053 0.788 -0.026 
KM5 -0.217 -0.006 0.009 0.747 0.052 
KM6 0.146 0.059 -0.045 0.690 -0.030 
SK1 -0.074 -0.029 0.731 0.019 -0.038 
SK4 0.102 -0.021 0.713 -0.079 0.114 
SK6 0.016 -0.040 0.852 0.071 -0.015 
KK6 0.522 0.298 -0.053 0.097 0.236 
KK9 0.581 -0.071 -0.149 0.029 0.088 
KK10 0.784 -0.066 0.108 0.050 0.142 
KK11 0.696 -0.029 0.152 -0.030 0.177 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Hasil pengujian menggunakan metode CFA yang disajikan pada 
tabel 4.7 diperoleh bahwa semua variabel mempunyai nilai faktor loading > 
0.4 dan variabel sudah terekstrak secara sempurna dilihat dari data yang 
sudah berkelompok.  
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b. KMO MSA dan Bartlett 
Table 4.8. Perhitungan KMO MSA 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .567 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 320.387 
Df 136 
Sig. .000 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan KMO MSA yang tersaji pada tabel 4.8 sebesar 
0.567 dan nilai signifikansi Bartlett’s sebesar 0.000. Nilai KMO-MSA > 0.5 
dan signifikansi Bartlett’s <0.05.  Sehingga berdasarkan keterangan tersebut 
maka variabel – variabel tersebut sudah valid. 
 
 
4.2.3. Pengujian Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal alat 
ukur. Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi dan ketepatan suatu alat 
ukur dalam melakukan pengukuran. Jika nilai alpha cronbach > 0.8 maka 
dikategorikan reliabilitas baik, jika nilai 0.6 – 0.79 maka dikategorikan 
reliabilitas diterima, dan jika nilai <0.6 maka dikategorikan tidak reliabel. 
Hasil pengujian reliabilitas disajikan pada tabel berikut: 
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1. Hasil Uji Reliabilitas 
Tabel 4.9. Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 
kepemimpinan otoriter 0.606 reliabilitas diterima 
kepemimpinan baik hati 0.614 reliabilitas diterima 
kepemimpinan bermoral 0.622 reliabilitas diterima 
suara karyawan 0.666 reliabilitas diterima 
Kretivitas 0.617 reliabilitas diterima 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil yang terlihat pada tabel 4.9 menunjukan bahwa 
variabel-variabel tersebut yang digunakan dalam penelitian ini memiliki 
konsistensi pengukuran yang baik karena nilai cronbach’s alpha > 0.6. 
4.2.4. Pengujian Asumsi 
Ada beberapa uji data di pengujian asumsi, diantara nya adalah 
sebagai berikut:   
1. Asumsi Kecukupan Sampel 
Ukuran sampel yang dipenuhi dalam model ini minimum berjumlah 
100 hingga 200 sampel atau 5 kali parameter variabel laten yang digunakan 
(Hair et al, 1998).  Peneliti mengambil sampel sebanyak 100 sehingga 
asumsi kecukupan sampel terpenuhi 
2. Uji normalitas 
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah data yang 
digunakan berdistribusi normal atau tidak. Pada univariat kriteria yang 
digunakan adalah skewness <2 dan kurtosis <7. Sedangkan secara 
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multivariat uji normalitas dilihat dari nilai multivariate kurtosis dengan 
syarat nilai C.R< 2.58.  
4.2.5. Pengujian Normalitas Variabel 
Table 4.10. Uji Normalitas Variabel 
Variable Min Max Skew c.r. kurtosis c.r. 
KK11 1.000 5.000 -.982 -4.011 2.059 4.204 
KK10 1.000 5.000 -.626 -2.557 .845 1.724 
KK9 1.000 5.000 -.800 -3.266 .615 1.256 
KK6 1.000 5.000 -.596 -2.435 -.202 -.413 
SK6 1.000 5.000 -.394 -1.607 -.175 -.357 
SK4 1.000 5.000 -.475 -1.939 .060 .122 
SK1 2.000 5.000 -.467 -1.907 -.656 -1.339 
KM2 1.000 5.000 -.809 -3.301 .932 1.902 
KM5 1.000 5.000 -.575 -2.346 1.206 2.461 
KM6 3.000 5.000 .000 .000 -.826 -1.686 
KB1 2.000 5.000 -1.060 -4.327 .060 .123 
KB2 2.000 5.000 -.348 -1.420 -.726 -1.481 
KB11 2.000 5.000 -.567 -2.313 -.130 -.265 
KO5 1.000 5.000 -.508 -2.074 -.240 -.490 
KO6 2.000 5.000 -.281 -1.148 -.292 -.596 
KO7 2.000 5.000 -.483 -1.972 -.020 -.040 
KO8 1.000 5.000 -.790 -3.226 .605 1.235 
Multivariate      .259 .051 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Hasil yang tersaji pada tabel 4.10 pengujian diperoleh bahwa semua 
variabel memiliki nilai absolut skewness <2 dan nilai absolut kurtosis <7 
yang berarti data secara univariat berdistribusi normal. Sedangkan secara 
multivariat diperoleh nilai C.R. sebesar 0.051. Nilai C.R. multivariat 
kurtosis < 2.58 yang berarti secara multivariat data berdistribusi normal. 
4.2.6. Uji Outlier 
a. Pengecekan Outlier Dengan Mahalanobis Distance 
Table 4.11. Uji Outlier 
Observation 
number 
Mahalanobis 
d-squared 
p1 p2 
45 30.022 .026 .930 
4 27.834 .047 .951 
18 27.374 .053 .903 
55 27.145 .056 .817 
24 27.086 .057 .677 
59 26.592 .064 .628 
67 26.333 .069 .534 
40 25.925 .076 .491 
54 25.823 .078 .375 
47 24.999 .095 .478 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Penjelasan Tabel 4.11 bahwa 10 observasi terjauh dari rata-ratanya 
(outlier). Pada tabel diatas dapat diperoleh bahwa nilai mahalanobis d-
squared yang terbesar pada observasi ke 45 dengan nilai mahalanobis d 
squared sebesar 30.022. Batas outlier yang dibunakan adalah nilai tabel 
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chisquare pada taraf signifikansi 0.001 dan derajat bebas 22 (17 variabel 
observasi dan 5 variabel laten) yaitu sebesar 48.268. Nilai Mahalanobis 
dsquared < χ2 – tabel (30.022< 48.268). Sehingga semua data tersebut tidak 
termasuk outlier atau dengan kata lain asumsi non outlier sudah terpenuhi. 
4.2.7. Uji Kesesuaian Model (goodness of fit) 
Dalam analisis SEM, tidak ada alat uji statistik tunggal untuk 
menguji hipotesis mengenai model (Hair et al, 2006).  Tetapi berbagai Fit 
Index yang digunakan untuk mengukur derajat kesesuaian antara model 
yang disajikan dan data yang disajikan. Fit Index yang digunakan meliputi: 
chisquare dan probabilitas, RMSEA, GFI, AGFI, CMIN/DF, TLI, dan CFI 
Gambar 4.2.  Model 
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Pada model yang dibuat diatas masih menghasilkan nilai – nilai 
goodness of fits yang sudah sesuai dengan yang dianjurkan yaitu nilai. Hasil 
perhitungan dirangkum dalam tabel di bawah ini. 
a.  Uji Goodness Of Fits 
Table 4.12. Uji Goodness of Fits 
N
o 
Kreteria Goodness 
of Fit Cut of Value Nilai yang diperoleh kriteria 
1 X2 chi-square 
Diharapkan kecil 
(𝑥2, 0,05, 156) 129.445 fit 
2 Probability > 0,05 0.124 fit 
3 CMIN/ DF ≤ 2 1.156 fit 
4 RMSEA  ≤ 0.08 0.04 fit 
5 GFI  ≥ 0,90 0.953 fit 
6 AGFI ≥ 0,90 0.902 fit 
7 TLI  ≥ 0,90 0.916 fit 
8 CFI  ≥ 0,90 0.931 fit 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
1. Chi Square dan dan significance probability 
Tujuan analisis ini adalah mengembangkan dan menguji apakah 
sebuah model yang sesuai dengan data. Chi square sangat bersifat sensitif 
terhadap sampel yang terlalu kecil maupun yang terlalu besar. Nilai 
chisquare yang diperoleh sebesar 129.445 Dengan nilai probabilitas sebesar 
0.124. Karena nilai p > 0.05 maka goodness of fits chi square dan 
probabilitas signifikan sudah fit 
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2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
RMSEA adalah ukuran yang mencoba memperbaiki kecenderungan 
statistic Chi-squares menolak model dengan  jumlah  sampel  yang  besar 
(Ghozali, 2005). Nilai RMSEA ≤ 0, 08 mengindikasikan indeks yang baik 
untuk menerima kesesuaian sebuah model.Nilai RMSEA yang diperoleh 
sebesar 0.04  Karena nilai RMSEA <5, maka goodness of fits RMSEA 
signifikan sudah fit 
3. Goodness Of Fit Index (GFI) 
Indeks  yang  menggambarkan  tingkat  kesesuaian  model  secara 
keseluruhan yang dihitung dari residual kuadrat dari model yang diprediksi 
dibandingkan  dengan  data  yang  sebenamya.  Nilai  GFI  >  0,90 
mengisyaratkan  model  yang  diuji  memiliki  kesesuaian  yang  baik. Nilai 
RMSEA yang diperoleh sebesar 0.953 Karena nilai GFI > 0.90, maka 
goodness of fits GFI signifikan sudah fit 
4. Adjusted Goodness Fit Of Index (AGFI) 
Indeks  ini  merupakan  pengembangan  dari Goodness  Fit  of  Index 
(GFI)  yang  telah  disesuaikan  dengan  ratio  dari degree  of  freedom  
model (Ghozali dan Fuad, 2005). Nilai yang direkomendasikan adalah 
AGFI ≥ 0,90.  semakin  besar  nilai  AGFI  maka  semakin  baik  kesesuaian  
yang dimiliki model.Nilai AGFI yang diperoleh sebesar 0.902  Karena nilai 
GFI > 0.90, maka goodness of fits GFI signifikan sudah fit 
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5. CMIN/DF 
CMIN/DF adalah ukuran yang diperoleh dari nilai Chi-square dibagi 
dengan Degree of Freedom (Ghozali, 2005).  Indeks ini merupakan indeks 
kesesuaian parsimonious yang mengukur hubungan Goodness of fit model 
dan jumlah-jumlah koefisien estimasi yang diharapkan untuk mencapai 
tingkat kesesuaian. Nilai yang direkomendasikan untuk menerima adalah 
CMIN/DF < 2.Nilai CMIN/DF yang diperoleh sebesar 1.156. Karena nilai 
CMIN/DF < 2, maka goodness of fits CMIN/DF signifikan sudah fit. 
6. Tucker Lewis Index (TLI) 
TLI digunakan  untuk  mengatasi  permasalahan  yang  timbul  akibat 
kompleksitas  model  (Ghozali  dan  Fuad,  2005).  TLI merupakan indeks 
kesesuaian incremental yang m embandingkan model yang diuji dengan null 
model. Nilai penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai TLI > 
0,90Nilai RMSEA yang diperoleh sebesar 0. 916 Karena nilai TLI > 0.90, 
maka goodness of fits TLI signifikan sudah fit 
7. Comparative Fit Index ( CFI) 
CFI merupakan indeks kesesuaian incremental.  Besaran  indeks  ini 
adalah  dalam  rentang  0  sampai  1  dan  nilai  yang  mendekati  1 
mengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian yang baik. Indeks ini 
sangat  dianjurkan  untuk  dipakai  karena  indeks  ini  reltif  tidak  sensitif 
terhadap  besarnya  sampel  dan  kurang  dipengaruhi  oleh  kerumitan  
model. Nilai penerimaan yang direkomendasikan adalah CFI > 0, 90. Nilai 
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CFI yang diperoleh sebesar 0.931 Karena nilai CFI > 0.90, maka goodness 
of fits CFI signifikan sudah fit 
Berdasar keterangan tersebut dapat disimpulkan secara keseluruhan 
model yang dispesifikasikan terhadap variabel indikator dan variabel laten 
yang mendasarinya, menunjukan bahwa model yang diusulkan memiliki 
tingkat kesesuaian menyeluruh yang sudah baik. 
4.2.8. Hasil Analisis Data 
Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai probabilitas. Kedua 
variabel dinyatakan mempunyai pengaruh jika nilai probabilitas kurang dari 
0.05. Berdasarkan teori yang dikemukakan pada BAB III model yang 
digunakan tersaji sebagai berikut: 
a.  Ringkasan Uji Hipotesis 
Table 4.13. Uji Hipotesis 
Hipotesis Pengaruh koefisien C.R. P Keterangan 
hipotesis 1 kepemimpinan 
otoriter → suara 
karyawan 
0.205 0.911 0.36 2 Ditolak 
hipotesis 2 kepemimpinan baik 
hati → suara 
karyawan 
0.452 2.354 0.019 Didukung 
hipotesis 3 kepemimpinan 
bermoral → suara 
karyawan 
0.291 1.113 0.266 Ditolak 
hipotesis 4 suara karyawan → 
kretivitas 
0.23 2.007 0.045 Didukung 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
1. Pengaruh Kepemimpinan Otoriter Terhadap Suara Karyawan 
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Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa nilai probabilitas pengaruh 
kepemimpinan otoriter pada suara karyawan sebesar 0.362 Nilai 
probabilitas sebesar 0.362 > 0.05. Berdasarkan kriteria diperoleh 
kesimpulan bahwa tidak ada pengaruh kepemimpinan otoriter terhadap 
suara karyawan. Nilai koefisien yang diperoleh sebesar 0.205. Nilai 
koefisien bertanda positif artinya semakin baik kepemimpinan otoriter maka 
tingkat suara karyawan responden semakin baik, sebaliknya jika 
kepemimpinan otoriter semakin buruk maka suara karyawan responden juga 
kurang. Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan: hipotesis 
1 kepemimpinan otoriter berpengaruh pada suara karyawan hasilnya tidak 
didukung. 
2. Pengaruh Kepemimpinan Baik Hati Terhadap Suara Karyawan  
Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa nilai probabilitas pengaruh 
kepemimpinan kebajikan pada suara karyawan sebesar 0.019 Nilai 
probabilitas sebesar 0.019 < 0.05. Berdasarkan kriteria diatas diperoleh 
kesimpulan bahwa ada pengaruh kepemimpinan kebajikan pada suara 
karyawan. Nilai koefisien yang diperoleh sebesar 0.452. Nilai koefisien 
bertanda positif artinya semakin baik kepemimpinan kebajikan maka 
tingkat suara karyawan responden semakin baik, sebaliknya jika 
kepemimpinan kebajikan semakin buruk maka suara karyawan responden 
juga akan kurang. Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat 
disimpulkan: hipotesis 2 kepemimpinan kebajikan berpengaruh pada suara 
karyawan hasilnya didukung. 
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3. Pengaruh Kepemimpinan Bermoral Terhadap Suara Karyawan 
Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa nilai probabilitas pengaruh 
kepemimpinan bermoral pada suara karyawan sebesar 0.266 Nilai 
probabilitas sebesar 0.266<0.05. Berdasarkan kriteria diatas diperoleh 
kesimpulan bahwa tidak ada pengaruh kepemimpinan bermoral pada suara 
karyawan. Nilai koefisien yang diperoleh sebesar 0.291. Nilai koefisien 
bertanda positif artinya semakin baik kepemimpinan bermoral maka tingkat 
suara karyawan responden semakin baik, sebaliknya jika kepemimpinan 
bermoral semakin buruk maka suara karyawan responden juga kurang. 
Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan: hipotesis 3 
kepemimpinan bermoral berpengaruh pada suara karyawan hasilnya tidak 
didukung. 
4. Pengaruh Suara Karyawan Terhadap Kreativitas 
Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa nilai probabilitas pengaruh 
suara karyawan pada kretivitas sebesar 0.045. Nilai probabilitas sebesar 
0.045<0.05. Berdasarkan kriteria diatas diperoleh kesimpulan bahwa ada 
pengaruh suara karyawan pada kretivitas. Nilai koefisien yang diperoleh 
sebesar 0.23. Nilai koefisien bertanda positif artinya semakin baik suara 
karyawan maka tingkat kreativitas responden semakin baik, sebaliknya jika 
suara karyawan semakin buruk maka kreativitas responden juga kurang. 
Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan hipotesis 4 suara 
karyawan berpengaruh pada kreativitas hasilnya didukung.  
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Pengaruh Mediasi diuji melalui statistik sobel. Suara karyawan 
bertindak sebagai mediator pengaruh kepemimpinan otoriter, 
kepemimpinan kebajikan, dan kepemimpinan bermoral pada kreativitas 
karyawan. Suara karyawan dinyatakan sebagai mediator diketahui dari nilai 
sobel statistik perhitungan menggunakan statistik sobel dengan formula 
ditulis sebagai berikut 
𝑍 =
𝑎 × 𝑏
√𝑏2 × 𝑆𝑎2 + 𝑎2 × 𝑆𝑏
2
 
Hasil perhitungan ditampilkan dalam tabel berikut ini : 
b.  Uji Sobel untuk mediasi suara karyawan 
Table 4.14. Uji Sobel 
Mediasi Variabel A B Sa Sb Z P 
Suara 
karyawan 
kepemimpinan 
otoriter 
0.205 0.23 0.225 0.115 0.8291 0.204 
suara 
karyawan 
kepemimpinan 
baik hati 
0.452 0.23 0.192 0.115 1.5242 0.064 
suara 
karyawan 
kepemimpinan 
bermoral 
0.291 0.23 0.262 0.115 0.9710 0.166 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Mediasi suara karyawan pada pengaruh kepemimpinan otoriter pada 
kreativitas karyawan diperoleh nilai probabilitas sebesar 0.204. Nilai 
probabilitas > 0.05 yang berarti suara karyawan tidak memediasi 
pengaruh kepemimpinan otoriter pada kreativitas karyawan. 
Mediasi suara karyawan pada pengaruh kepemimpinan kebajikan 
pada kreativitas karyawan diperoleh nilai probabilitas sebesar 0.064. Nilai 
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probabilitas > 0.05 yang berarti suara tidak memediasi pengaruh 
kepemimpinan baik hati pada kreativitas karyawan. Meskipun nilai 
probabilitas > 0.05 tetapi nilai probabilitas yang diperoleh masih < 0.10. 
Sehingga suara karyawan masih merupakan mediator pada pengaruh 
kepemimpinan baik hati terhadap kreativitas karyawan. Taraf signifikansi 
0.1 (10%) merupakan taraf signifikansi yang lebih lemah dibandingkan taraf 
signifikansii 0.05 (5%). Kesimpulannya suara karyawan memediasi 
pengaruh kepemimpinan kebajikan pada kreativitas karyawan dengan 
taraf signifikansi 10%. 
Mediasi suara karyawan pada pengaruh kepemimpinan bermoral 
pada kreativitas karyawan diperoleh nilai probabilitas sebesar 0.166. Nilai 
probabilitas > 0.05 yang berarti suara karyawan tidak memediasi 
pengaruh kepemimpinan bermoral pada kreativitas karyawan. 
Setelah menguji dan menganalisis data yang diolah serta melihat 
hipotesis, maka bisa diketahui perbandingan antara hasil penelitian ini dan 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dedahanov dan Lee 2015 yang 
disajikan sebagai berikut : 
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Tabel 4.15. Perbandingan Hasil Hipotesis
Hipotesis Hubungan antar variabel Keterangan Penelitian terdahulu 
Dedahanov dan 
Lee 2015 
h1 Kepemimpinan otoriter 
berpengaruh negatif pada 
suara karyawan 
tidak didukung tidak didukung 
h2 Kepemimpinan kebajikan  
berpengaruh positif pada 
suara karyawan 
Didukung didukung  
h3 Kepemimpinan moral 
berpengaruh positif pada 
suara karyawan 
tidak didukung didukung  
h4 Suara karyawan secara 
positif berpengaruh pada 
kreativitas  
Didukung didukung  
h5 Suara karyawan 
memediasi pengaruh 
kepemimpinan otoriter 
dan kreativitas 
tidak didukung Tidak didukung  
h6 Suara karyawan 
memediasi pengaruh 
kepemimpinan kebajikan 
dan kreativitas 
Didukung didukung  
h7 Suara karyawan 
memediasi pengaruh 
kepemimpinan moral dan 
kreativitas 
tidak didukung didukung  
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4.3. Pembahasan Hasil Penelitian 
Setelah dilkukan uji validitas, reliabilitas, dan uji hipotesis pada 
penelitian ini, selanjutnya disajikan hasil pembahasan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan otoriter tidak berpengaruh signifikan pada suara karyawan, 
Temuan ini konsisten dengan penelitian oleh Chan (2014), dengan hasil 
adanya pengaruh negatif antara kepemimpinan otoriter dan kreasi ide yang 
disuarakan karyawan. Sementara itu, karyawan UD. PADI MAKMUR tidak 
memiliki kreasi ide yang baik karena pemimpin menerapkan sistem otoriter. 
Karyawan cinderung diam dan hanya sebatas menuruti perintah dari 
pemimpin serta mengabaikan ide yang seharusnya bisa di suarakan demi 
memajukan perusahaan. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan kebajikan secara 
signifikan berpengaruh dengan suara karyawan. Dengan kata lain, pimpinan 
UD. PADI MAKMUR memperhatikan betul kepentingan karyawan saat 
bekerja maupun dikehidupan sehari-hari para karyawan serta mencurahkan 
energi untuk menjaga benar-benar para karyawan dan dengan tidak 
mempengaruhi keputusan karyawan untuk menyuarakan kreasi ide mereka 
atas isu-isu terkait pekerjaan. Dengan pimpinan UD. PADI MAKMUR 
menerapkan kepemimpinan kebajikan, maka para karyawan merasa dipupuk 
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pemimpinnya yang pada akhirnya karyawan UD. PADI MAKMUR 
memiliki kreasi ide yang disuarakan demi kemajuan perusahaan.  
3. Kepemimpinan bermoral tidak berpengaruh signifikan pada suara karyawan, 
Penelitian tentang kepemimpinan paternalistik menunjukkan bahwa 
kepemimpinan moral sangat terkait dengan sikap positif karyawan dan 
perilaku (Farh et al., 2006). Kepemimpinan moral yang diterapkan 
pemimpin UD. PADI MAKMUR memiliki efek pada kepercayaan karyawan 
pada pemimpin. Penerapan kepemimpinan moral di UD. PADI MAKMUR 
sudah menunjukkan standar yang sesuai kepercayaan dan memperlakukan 
karyawan dengan hormat sehingga kebaikan dan keadilan karyawan di UD. 
PADI MAKMUR sudah tercukupi. Pemimpin perusahaan menunjukkan 
integritas yang tinggi dan tidak mementingkan diri sendiri, namun karyawan 
UD. PADI MAKMUR tidak memberikan balasan berupa penyampaian 
kreasi ide pada perusahaan UD. PADI MAKMUR dikarenakan karyawan 
sudah merasa bisa melaksanakan kerjanya dengan baik dan sesuai peraturan 
yang ada. Sehingga karyawan tidak perlu lagi menyampaikan suara berupa 
kreasi idenya dengan mempertimbangkan penerapan kepemimpinan moral 
yang di terapkan di UD. PADI MAKMUR. Maka penerapan tersebut tidak 
perlu dilakukan oleh pemimpin, dengan pemimpin menunjukan 
integritasnya dan karyawan dihormati secara berlebihan. 
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4. Suara karyawan berpengaruh signifikan pada kreativitas, sesuai temuan 
penelitian bahwa karyawan proaktif yang selalu mengugkapkan kreasi 
idenya yang disuarakan ke perusahaan memulai perubahan dan berusaha 
untuk mempengaruhi lingkungan lebih mungkin untuk menjadi kreatif 
(Bateman dan Crant, 1993). Penelitian di UD. PADI MAKMUR 
menunjukkan bahwa karyawan lebih mengembangkan suaranya dengan 
membuat rekomendasi mengenai isu-isu yang mempengaruhi kelompok 
kerja dan mengkomunikasikan pendapatnya mengenai isu-isu yang terkait 
dengan pekerjaan. Karyawan UD. PADI MAKMUR bergerak cepat demi 
tercapainya kreativitas dengan memiliki rekomendasi dan saran yang 
didengarkan serta diperhitungkan oleh pemimpin UD. PADI MAKMUR dan 
percaya bahwa suara mereka tidak sia-sia dan memiliki dampak pada 
lingkungan kerja perusahaan.  
5. Suara karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan otoriter pada 
kreativitas. Implikasi dari temuan ini adalah ketika para pemimpin UD. 
PADI MAKMUR meminta karyawan untuk mematuhi instruksi yang 
diberikan dan menghukumnya karena tidak mengikuti peraturan yang dibuat 
pemimpin dalam menyelesaikan suatu masalah, karyawan menganggap 
bahwa suaranya berupa kreasi ide tidak akan digunakan untuk bahan 
pertimbangan dalam mencapai keputusan. Maka karyawan UD. PADI 
MAKMUR cinderung pasif dan lebih menjalankan pekerjaannya sesuai 
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peraturan yang ada. Sehingga secara otomatis kreativitas karyawan yang 
dibangun berupa inovasi seperti pengaturan penjadwalan operasional, 
pengembangan produk, serta meningkatkan kualitas individu karyawan 
tidak terjadi di UD. PADI MAKMUR dikarenakan karyawan dipupuk 
dengan penerapan kepemimpinan otoriter.     
6. Suara karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan baik hati pada 
kreativitas. Implikasi kepemimpinan kebajikan mengukur pengaruh pribadi 
pemimpin UD. MAKMUR dengan karyawan. Karena suara dikaitkan 
dengan mengungkapkan pendapat tentang isu-isu yang berkaitan dengan 
pekerjaan, perilaku kepemimpinan yang terkait dengan hubungan dan isu 
terkait pekerjaan memiliki pengaruh yang signifikan dengan perilaku suara 
karyawan UD. PADI MAKMUR. Lebih khusus lagi, individu karyawan UD. 
PADI MAKMUR dalam organisasi menjadi lebih kreatif dengan mencari 
teknologi untuk memudahkan proses operasional dan ide pengembangan 
produk baru ketika merasa mampu mengekspresikan pendapatnya yang 
disuarakan terkait pekerjaan. Sehingga penerapan kepemimpian kebajikan 
pemimpin UD. PADI MAKMUR perlu dipertahankan karena telah terbukti 
dapat meningkatkan peran kreasi ide karyawan menjadi mediator yang pada 
akhirnya membuat karyawan semakin kreatif dan inovativ.  
7. Suara karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan bermoral pada 
kreativitas. Implikasi temuan dari peneitian ini adalah bahwa suara karyawan 
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yang dimiliki yaitu kreasi ide dan rancangan pendapat yang seharusnya 
disampaikan pada pemimpin UD. PADI MAKMUR menunjukkan kondisi 
yang terbalik. Idealnya kepemimpinan moral yang di mediasi suara 
karyawan memfasilitasi peran kepemimpinan moral pada kreativitas 
karyawan, namun pada UD. PADI MAKMUR peran kepemimpinan moral 
dengan menghormati karyawan secara berlebihan dan menunjukkan 
integritas dihadapan karyawan dengan tujuan agar kreasi ide karyawan 
semakin berkembang dan disuarakan tidak berhasil. Dari hasil penelitian 
menghasilkan bahwa karyawan akan berkreasi menyuarakan pendapat dan 
idenya pada pemimpin tidak perlu pemimpin menerapkan gaya 
kepimimpinan moral dengan menunjukkan integritas yang tinggi, 
menghormati karyawan berebihan, dan memberikan pekerjaan sesuai 
bidangnya. Karena karyawan di UD. PADI MAKMUR menilai dan 
beranggapan pekerjaan yang mereka jalani sudah sesuai dengan intruksi atau 
job description yang diterima. Sehingga penerapan kreativitas karyawan 
berupa pendekatan suatu masalah yang ada dan pengambilan resiko 
karyawan demi memajukan UD. PADI MAKMUR tidak berjalan dengan 
baik. Jadi, penerapan kepemimpinan moral sebaiknya tidak di terapkan di 
UD. PADI MAKMUR. 
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BAB V 
KESIMPULAN 
 
Bab ini memaparkan kesimpulan dari hasil penelitian yang diakukan di 
perusahaan UD. PADI MAKMUR Karanganyar mengenai Pengaruh gaya 
kepemimpinan paternalistik pada kreativitas dengan suara karyawan sebagai 
pemediasi yang mereplikasi jurnal Dedahanov dan Lee tahun 2014 guna 
memberikan pemahaman mengenai hasil analisis yang telah dilakukan. Serta 
keterbatasan penelitian dan saran akademisi maupun praktisi sehingga 
penelitian ini mampu memberikan manfaat bagi pihak yang terkait, maka kami 
tuliskan sebagai berikut: 
1. Kesimpulan  
Penelitian tentang pengaruh gaya kepemimpinan paternalistik pada 
kreativitas dengan suara karyawan sebagai pemediasi (studi pada pekerja 
perusahaan UD. PADI MAKMUR KARANGANYAR) dengan cara 
menyebarkan kuesioner pada 100 responden yang semua nya terdiri oleh 
karyawan UD. PADI MAKMUR Karanganyar diperoleh simpulan sebagai 
berikut: 
1. Karyawan di UD. PADI MAKMUR Karanganyar terdiri dari sebagian besar 
berkelamin laki-laki, dengan usia paling banyak didominasi 31 – 40 tahun, 
serta mempunyai masa kerja yang tidak lama yaitu kurang dari 5 tahun  
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2. Kepemimpinan otoriter tidak berpengaruh signifikan pada suara karyawan, 
yang berarti pimpinan yang menerapkan sistem otoriter atau sering 
mengambil keputusan sendiri tanpa melibatkan bawahan tidak membuat 
suara karyawan menjadi baik untuk ikut andil dalam memajukan perusahaan. 
3. Kepemimpinan kebajikan secara signifikan berpengaruh dengan suara 
karyawan, yang berarti pemimpin yang memiliki sikap baik hati dan 
memberikan kebebasan kepada karyawan untuk berkreasi akan sangat 
diterima karyawan yang pada akhirnya akan memunculkan suara atau 
banyak ide dari karyawan untuk berbuat semakin kreatif demi 
perkembangan perusahaan. 
4. Kepemimpinan bermoral tidak berpengaruh signifikan pada suara karyawan, 
yang berarti karyawan akan lebih banyak tidak bersuara dan memberikan 
ide-ide nya ke perusahaan walaupun pimpinan menerapkan sifat moral 
dengan memberi batasan kewenangan pemimpin pada karyawan nya, 
menunjukkan integritasnya dengan selalu mempeduikan karyawan dan 
memuliakannya. 
5. Suara karyawan berpengaruh signifikan pada kreativitas, yang berarti dari 
sekian banyak karyawan yang memberikan kreasi idenya demi memajukan 
perusahaan dinilai sangat penting untuk dipertimbangkan pimpinan, 
sehingga karyawan akan semakin kreatif dalam andil memajukan 
perusahaan. 
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6. Suara karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan otoriter pada 
kreativitas, yang berarti pemimpin mengambil keputusan sendiri tanpa 
melibatkan bawahan tidak membuat suara karyawan menjadi baik dan 
karyawan secara otomatis tidak kreatif karena menjalankan tugasnya sesuai 
job description saja. 
7. Suara karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan kebajikan pada 
kreativitas, yang berarti suara karyawan yang dipupuk dari gaya 
kepemimpinan kebajikan berhasil menjadikan karyawan memunculkan 
kreatifitasnya, dan kepemimpinan ini harus dipertahankan atau ditingkatkan 
akan jadi lebih baik. 
8. Suara karyawan tidak memediasi pengaruh kepemimpinan bermoral pada 
kreativitas. Meskipun suara karyawan telah dipupuk dari gaya 
kepemimpinan moral, hasil menunjukkan bahwa karyawan tidak 
memberikan kreasi idenya pada perusahaan yang pada akhirnya tidak 
membuat karyawan menjadi kreatif. Maka jauh lebih baik gaya 
kepemimpinan moral tidak dijadikan cara utama dalam memupuk suara 
karyawan.     
2. Keterbatasan dan Rekomendasi 
1. Peneliti tidak melakukan pre-test karena keterbatasan yang dihadapi dalam 
objek penelitian, sehingga menyebabkan adanya item yang tidak valid 
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sehingga harus dikeluarkan dari analisis karena data mempunyai faktor 
loading yang rendah serta data tidak berkelompok. 
2. Jika dimungkinkan, penelitian yang akan datang hendaknya melakukan pre-
test agar peneliti dapat melakukan perbaikan pada item yang tidak valid 
sehingga dapat memperkecil kemungkinan munculnya item-item yang tidak 
valid sebelum data dianalisis. 
3. Penelitian selanjutnya diharapkan memecahkan permasalahan mengenai 
perbedaan hasil penelitian ini dan penelitian terdahulu mengenai gaya 
kepemimpinan moral yang tidak berpengaruh pada suara karyawan serta 
suara karyawan tidak memediasi gaya kepemimpinan moral pada kreativitas. 
Temuan di UD. PADI MAKMUR menunjukan bahwa sikap pemimpin yang 
memupuk karyawannya dengan menunjukkan integritas dan menghormati 
karyawan terlalu tinggi demi terjalinnya kreativitas karyawan yang pada 
kenyataannya karyawan tidak memberi kreasi ide yang disuarakan pada 
perusahaan. Sehingga karyawan tidak akan bertindak kreatif dengan 
diterapkannya gaya kepemimpinan moral, karena karyawan sudah 
mengerjakan kewajiban di dalam job description nya tanpa harus melihat 
pemimpin menghormatinya dan menunjukkan integritasnya. Hal ini perlu 
diteliti lebih mendalam adanya kemungkinan faktor dari segi budaya negara 
yang berbeda yaitu sesuai peneitian terdahulu yang dibuat oleh (Dedahanov 
dan Lee, 2015). 
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3. Saran 
Setelah melihat hasil analisis dan kesimpulan yang telah penulis 
kemukakan di atas, maka selanjutnya penulis mencoba untuk memberikan 
saran-saran sebagai pertimbangan, dengan harapan dapat memberikan manfaat 
bagi perusahaan khususnya dan para pembaca pada umumnya.   
Adapun saran-saran tersebut antara lain:  
1. Dalam usaha peningkatan kreativitas karyawan yang dimediasi oleh suara 
karyawan hendaknya pihak perusahaan lebih memperhatikan gaya 
kepemimpinan paternalistik kebajikan dari para pemimpin yang ada di 
perusahaan UD. PADI MAKMUR Karanganyar. Karyawan yang diberi 
kebebasan meakukan pekerjaan sesuai kemampuan dengan tidak mengontrol 
terlalu sering, pemimpin mendorong karyawan dalam kesulitan kerjanya, 
dan pemimpin tidak hanya merawat pribadi karyawan namun keluarga juga 
diperhatikan perusahaan. Jika pemimpin mempertahankan penerapan gaya 
kpemimpinan kebajikan ini maka kreativitas karyawan  dalam mencari 
teknologi baru, proses operasional, teknik, dan ide-ide produk yang akan 
dibuat demi kebutuhan perusahaan akan terus bermunculan. 
2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat lebih variatif mengembangkan faktor-
faktor yang mempengaruhi kreativitas karyawan tidak sebatas pada 
kepemimpinan paternalistik saja, tapi dapat mengembangkan faktor lainnya 
seperti tunjangan, upah, kondisi lingkungan kerja, dan lain sebagainya. 
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K U E S I O N E R 
Dengan Hormat, 
 Saya, Muhammad Ghozali Tahrim, mahasiswa Manajemen Bisnis Syariah 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negri Surakarta, sedang 
melakukan penelitian yang bertujuan untuk meneliti PENGARUH GAYA 
KEPEMIMPINAN PATERNALISTIK PADA KREATIVITAS DENGAN 
SUARA KARYAWAN SEBAGAI PEMEDIASI (studi pada pekerja perusahaan 
UD. PADI MAKMUR Karanganyar), dalam rangka menyusun skripsi. Mohon 
kiranya Bapak/Ibu/Saudara/Saudari meluangkan waktu untuk mengisi daftar 
pertanyaan. Mohon diisi dengan jujur dan cermat. 
Identitas dan jawaban dari pertanyaan yang diajukan adalah bersifat rahasia 
dan hanya diketahui oleh peneliti. Terima kasih atas kesediaan 
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dalam mengisi kuisioner ini. Semoga penelitian ini 
dapat bermanfaat bagi kita semua. 
Hormat Saya,  
 
 
Muhammad Ghozali Tahrim 
Identitas Responden     
  
Nama :      
Jenis kelamin anda :                     Pria                          Wanita 
 
Usia anda pada saat ini : 
Masa kerja dan jabatan : _______________________ 
o 1 – 5 tahun 
o 6 – 10 tahun 
o 11 – 15 tahun 
o 16 – 20 tahun 
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INSTRUKSI :Jawablah pertanyaan- pertanyaan berikut dengan memberi (√) 
pada  kolom yang tersedia. 
  
 
 
 
 
 
 
 
NO ITEM PERNYATAAN STS TS N S SS 
 GAYA KEPEMIMPINAN OTORITER      
1 Pemimpin meminta untuk mematuhi 
instruksinya secara lengkap. 
     
2 Pemimpin menentukan semua keputusan dalam 
perusahaan. 
     
3 Pemimpin selalu memiliki ucapan dan pesan 
terakhir dalam suatu pertemuan. 
     
4 Pemimpin selalu mengawasi pekerjaan.      
5 Karyawan merasa tertekan saat diawasi.      
6 Pemimpin melakukan disiplin ketat terhadap 
karyawan. 
     
7 Pemimpin menegur karyawan ketika tidak bisa 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
8 Pemimpin menekankan bahwa karyawan harus 
memiliki kinerja terbaik dari semua unit dalam 
perusahaan. 
     
9 Karyawan harus mengikuti peraturannya untuk 
menyelesaikan pekerjaan. Jika tidak, pemimpin 
menghukum karyawan dengan berat. 
     
 GAYA KEPEMIMPINAN BAIK HATI      
10 Pemimpin seperti anggota keluarga saat dia ikut 
kerja dengan karyawan. 
     
11 Pemimpin menjamin kesehatan seluruh 
karyawannya. 
     
12 Pemimpin menunjukkan kepedulian yang baik 
terhadap kenyamanan karyawan. 
     
13 Pemimpin akan membantu karyawan saat dalam 
keadaan darurat. 
     
14 Pemimpin menjaga karyawan yang telah lama      
ARTI JAWABAN 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Netral (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS)  
5 = Sangat Setuju (SS) 
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bekerja diperusahaan. 
15 Pemimpin selalu memenuhi kebutuhan 
karyawan dalam pekerjaan. 
     
16 Pemimpin memotivasi karyawan ketika 
menghadapi masalah yang sulit. 
     
17 Pemimpin menjamin anggota keluarga 
karyawan. 
     
18 Pemimpin mencoba untuk memahami apa 
penyebabnya ketika karyawan tidak berkerja 
dengan baik. 
     
19 Pemimpin menangani apa yang sulit dilakukan 
oleh karyawan. 
     
  GAYA KEPEMIMPINAN MORAL      
20 Pemimpin tidak pernah membalas kesalahan 
karyawan atas nama kepentingan publik saat dia 
merasa tersinggung. 
     
21 Pemimpin mempekerjakan orang sesuai dengan 
kebajikan mereka dan tidak iri dengan 
kemampuan dan kebajikan orang lain. 
     
22 Pemimpin tidak menggunakan wewenangnya 
untuk mencari hak istimewa bagi dirinya 
sendiri. 
     
23 Pemimpin tidak menerima penghargaan atas 
prestasi dan kontribusi karyawan untuk dirinya 
sendiri. 
     
24 Pemimpin tidak memanfaatkan karyawan untuk 
keuntungan pribadi. 
     
25 Pemimpin tidak menggunakan hubungan 
pribadi atau praktik pintu belakang untuk 
mendapatkan keuntungan pribadi yang tidak 
sah. 
     
 
 
 
 
 
NO ITEM PERNYATAAN STS TS N S SS 
 SUARA KARYAWAN      
27 Karyawan mengembangkan dan membuat 
rekomendasi mengenai pekerjaan. 
     
28 Karyawan berbicara dan mendorong orang lain 
dalam kelompok untuk terlibat dalam pekerjaan 
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yang mempengaruhi kelompok. 
29 Karyawan mengkomunikasikan pendapatnya 
tentang masalah pekerjaan kepada orang lain 
dalam kelompok meskipun pendapatnya berbeda 
dan pihak lain dalam kelompok tidak setuju. 
     
30 Karyawan terus mendapat informasi tentang 
pekerjaan yang menurut pendapatnya mungkin 
bermanfaat bagi kelompok kerja. 
     
31 Karyawan terlibat dalam pekerjaan yang 
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja di sini 
dalam kelompok. 
     
32 Karyawan berbicara dalam kelompok dengan  
gagasan untuk proyek baru atau perubahan 
prosedur. 
     
 
NO ITEM PERNYATAAN STS TS N S SS 
 KREATIVITAS KARYAWAN      
33 Karyawan menyarankan cara baru untuk 
mencapai tujuan atau sasaran. 
     
34 Karyawan hadir dengan ide baru dan praktis 
untuk meningkatkan kinerja. 
     
35 Karyawan mencari teknologi, proses, teknik, 
atau gagasan produk baru. 
     
36 Karyawan mengusulkan cara baru untuk 
meningkatkan kualitas. 
     
37 Karyawan merupakan sumber ide kreatif yang 
bagus. 
     
38 Karyawan tidak takut mengambil risiko.      
39 Karyawan mempromosikan dan membuat ide 
juara ke karyawan yang lain. 
     
40 Karyawan menunjukkan kreativitas pada 
pekerjaan saat diberi kesempatan. 
     
41 Karyawan mengembangkan rencana dan 
jadwal yang memadai untuk pelaksanaan 
gagasan baru. 
     
42 Karyawan sering memiliki ide baru dan 
inovatif. 
     
43 Karyawan hadir dengan solusi kreatif untuk 
masalah. 
     
44 Karyawan sering memiliki pendekatan baru 
terhadap masalah. 
     
45 Karyawan mengusulkan cara baru untuk 
melakukan tugas kerja. 
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No Nama Usia Jenis Kelamin Masa Kerja GKO 1 GKO 2 GKO 3 GKO 4 GKO 5 GKO 6 GKO 7 GKO 8 GKO 9
1 yatmin 46 1 4 4 4 3 4 2 4 5 4 3
2 hendra 32 1 2 5 4 4 3 4 4 3 4 1
3 dwi 23 1 1 4 4 4 3 4 5 4 4 3
4 yanto 39 1 2 4 4 2 3 4 4 5 5 2
5 rio 24 1 2 4 2 3 4 4 5 4 2 3
6 aris 30 1 2 2 4 3 4 4 4 5 4 1
7 yoto 50 1 3 4 3 3 4 5 5 2 4 5
8 sukiman 47 1 3 2 4 4 5 5 3 2 1 4
9 doraemon 25 1 1 3 4 4 5 3 3 4 4 4
10 wongso 35 1 2 4 5 4 3 5 4 4 4 2
11 tri paryoto 41 1 3 4 4 3 5 4 3 4 4 2
12 yanto d. 40 1 2 4 5 4 3 2 3 4 4 4
13 pardi 49 1 3 2 4 4 5 4 4 4 2 1
14 danang 28 1 1 3 4 4 4 2 3 4 4 1
15 darto 42 1 3 4 4 3 2 3 4 4 4 2
16 amat 37 1 3 4 4 5 4 3 4 4 2 4
17 to 39 1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3
18 sunar 44 1 4 4 2 3 4 4 5 5 3 4
19 simin 45 1 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3
20 suyat 50 1 4 4 4 3 4 2 3 4 4 3
21 sigit 31 1 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3
22 nardi 34 1 2 4 4 4 3 2 2 2 2 4
23 gito 41 1 3 5 5 4 4 4 3 4 4 2
24 agus 29 1 2 4 2 3 2 3 4 4 4 3
25 ngatno 47 1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3
26 huda 21 1 1 4 4 3 4 4 4 3 5 2
27 kardi 40 1 2 4 4 2 3 4 4 5 5 3
28 ranto 33 1 2 4 2 3 4 4 4 3 2 4
29 lasno 38 1 2 2 3 3 4 4 4 5 3 3
30 mimin 40 2 2 2 4 4 4 3 3 4 4 2
31 fauzan a.a. 22 1 1 4 4 4 3 4 3 4 4 2
32 sinin 23 1 1 4 4 3 4 2 3 5 5 4
33 latep 25 1 1 4 4 4 2 3 4 5 4 4
34 kancil 30 1 1 4 4 2 3 4 4 5 4 3
35 darmawan 25 1 1 4 4 3 3 4 4 4 4 2
36 yoga 26 1 1 4 2 3 3 4 4 3 4 4
37 iksan 28 1 1 2 3 4 4 4 3 4 4 3
38 tantowi 29 1 1 2 3 4 4 4 4 5 5 4
39 abdul wahid 27 1 2 4 3 4 4 2 2 4 3 4
40 udin 28 1 1 4 4 4 3 4 4 4 3 2
41  budi 30 1 2 4 4 5 5 4 4 3 4 3
42 setio budi 35 1 1 4 4 4 4 3 3 4 4 3
43 muhi 37 1 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3
44 juwadi 43 1 3 3 1 4 3 3 4 4 4 3
45 agung p. 31 1 2 4 3 4 4 2 4 4 4 4
46 pras 19 1 1 4 4 4 3 3 4 4 4 2
47 tutik 32 2 2 4 4 4 4 3 5 4 3 2
48 memet b 30 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 2
49 mursid 33 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 3
50 si doel 23 1 2 4 4 4 5 5 5 4 4 4
51 setiawan 30 1 1 2 2 4 3 3 4 4 4 2
52 imah 25 2 1 4 4 5 3 4 4 4 3 5
53 mulyanto 46 1 2 3 2 3 3 3 4 3 3 3
54 widodo 31 1 2 2 3 4 4 3 4 4 5 4
55 suryadi 42 1 2 4 4 4 3 2 3 4 2 1
56 kamso 52 1 3 2 4 4 3 4 5 5 3 1
57 setyo 33 1 1 5 3 4 4 4 5 3 4 4
58 kumit 34 1 3 2 3 4 5 4 5 5 3 4
59 muid 22 1 1 4 5 4 2 3 4 4 4 5
60 angga 31 1 2 2 4 4 3 4 4 5 2 4
61 cerek 34 1 2 4 4 5 5 4 4 4 4 2
62 ali 33 1 2 4 4 2 2 3 3 3 4 3
63 karsini 47 2 3 4 4 4 3 1 3 4 3 2
64 tuminah 48 2 2 4 4 3 4 2 3 4 3 1
65 parwanti 42 2 1 3 4 4 4 3 2 4 4 1
66 watik 34 2 1 2 2 4 4 4 4 3 4 4
67 desi a 30 2 1 4 4 2 4 2 4 4 4 3
68 sutini 41 2 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4
69 parso 35 2 1 4 4 4 2 3 4 3 4 3
70 mbote 34 1 1 3 2 4 3 3 4 5 3 2
71 slamet r 28 1 1 4 4 3 3 2 4 4 4 3
72 suryandari 38 2 1 2 2 3 3 4 2 4 4 3
73 siti aminah 29 2 1 4 3 4 5 5 5 3 3 2
74 m sujari 31 1 2 3 4 4 4 4 3 2 2 4
75 rahmadi 37 1 1 4 3 4 4 3 3 4 5 4
76 edi w 42 1 2 4 4 4 4 4 5 3 4 3
77 lilis 33 2 1 3 4 5 4 4 3 4 4 3
78 udi en 28 1 2 3 4 3 4 4 4 5 4 4
79 sono 39 1 2 2 3 3 3 4 4 4 4 3
80 ilham a 21 1 1 4 4 4 3 3 3 4 3 4
81 ari 18 1 1 4 4 3 2 4 4 3 4 2
82 rohmat 33 1 2 4 4 3 4 4 3 2 2 4
83 o 43 2 1 3 4 4 5 5 4 3 4 4
84 sumiyati 38 2 2 3 4 4 4 3 2 3 4 4
85 m jaelani 19 1 1 2 3 4 4 3 3 4 5 4
86 supardi 47 1 2 4 5 4 4 4 5 5 5 4
87 hamdani 35 1 1 5 4 4 4 3 4 5 5 5
88 bahrudin 49 1 2 5 4 4 3 4 5 5 5 4
89 murjianto 53 1 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4
90 gio 40 1 2 4 4 4 5 3 4 5 4 5
91 wisnu 21 1 1 4 4 4 4 4 3 4 3 4
92 suroso 25 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4
93  lilik s 28 1 2 2 4 3 3 4 3 4 5 4
94 marfuah 34 2 1 4 4 5 3 3 2 3 4 4
95 joko w 26 1 2 2 4 4 4 2 4 3 4 2
96 suyono 47 1 3 4 4 5 1 2 4 4 3 2
97 rofii 30 1 1 5 2 4 4 5 3 4 4 2
98 fuad 23 1 1 4 5 3 4 4 5 3 2 4
99 supriyono 31 1 2 5 3 5 5 2 4 5 4 5
100 risma 30 2 2 4 3 4 4 4 5 3 5 4
Gaya Kepemimpinan Otoriter
80 
 
  
GKK 1 GKK 2 GKK 3 GKK 4 GKK 5 GKK 6 GKK 7 GKK 8 GKK 9 GKK 10 GKK 11
3 4 2 2 4 3 3 4 3 2 4
4 2 5 4 2 2 4 4 3 4 2
4 2 2 4 4 3 3 4 3 4 4
4 3 4 2 2 3 4 4 3 5 5
3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4
4 4 3 2 4 4 2 2 3 4 5
3 4 4 2 3 4 4 4 3 2 4
4 4 5 4 4 3 4 5 4 3 4
4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 3
4 3 3 4 4 3 2 4 4 4 5
2 3 3 4 3 2 3 4 4 4 5
4 3 4 1 5 2 3 4 4 4 5
3 4 4 3 4 4 5 3 2 4 4
3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4
4 4 5 3 3 4 4 4 2 3 3
3 2 3 4 5 5 4 3 4 4 4
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4
3 3 2 4 5 4 3 5 2 4 4
4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3
4 2 2 4 3 4 3 2 4 4 4
4 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3
4 4 2 4 4 5 5 5 1 2 4
4 4 2 4 3 2 4 4 3 4 4
2 2 3 3 3 3 2 4 3 3 4
3 3 3 3 4 3 2 4 4 4 2
2 3 4 4 4 2 3 4 4 3 3
4 4 3 2 4 4 3 5 3 4 4
4 4 3 4 4 4 2 3 3 4 5
2 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4
4 3 4 4 4 3 3 4 2 3 4
4 3 3 4 4 3 3 4 2 5 2
4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 4
4 3 4 2 5 3 2 4 3 4 4
4 2 4 4 5 3 2 4 2 4 5
3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 3
4 4 2 4 4 3 4 4 3 4 2
4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4
4 4 3 3 4 4 4 5 3 4 5
3 4 4 4 3 2 2 4 4 4 2
4 3 2 4 4 3 4 4 2 3 4
4 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4
4 3 2 3 5 4 4 5 3 3 4
4 3 3 3 5 3 3 5 4 4 4
3 3 3 2 4 3 1 3 3 3 3
4 4 3 4 4 4 5 4 3 5 3
3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3
4 3 3 4 5 3 2 5 3 4 3
3 4 2 2 4 5 3 4 3 4 4
4 3 4 3 4 4 2 4 4 5 3
3 2 2 4 4 4 2 3 2 4 4
3 3 3 3 4 3 2 4 3 3 2
4 2 3 4 4 5 4 2 4 4 4
4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4
2 3 2 4 4 3 3 4 4 4 4
3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 2
2 3 2 4 5 4 4 3 4 4 2
4 2 2 4 5 4 2 3 4 3 4
2 2 4 4 4 2 4 2 3 4 4
4 4 2 2 4 4 4 5 2 3 4
3 2 2 5 3 4 3 4 4 4 3
3 4 4 3 4 4 2 2 3 4 4
2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 2
4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3
3 3 2 3 4 4 3 2 3 4 4
4 4 5 4 4 4 3 2 3 4 4
2 3 4 3 4 4 3 3 2 4 4
4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4
4 4 3 4 4 4 2 2 3 3 4
2 3 5 4 4 4 2 3 4 3 4
3 4 4 4 4 2 2 3 3 4 4
4 4 5 4 3 4 4 4 3 3 4
4 2 2 3 4 3 4 5 4 4 4
4 4 2 4 3 4 4 4 4 5 3
4 4 2 3 4 5 3 3 4 4 4
4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4
4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 3
4 4 2 4 3 4 4 4 3 2 4
4 3 4 4 4 3 3 4 5 5 4
4 4 3 3 2 4 2 5 4 4 4
4 3 2 4 4 3 2 3 4 4 4
4 4 2 3 4 4 3 4 5 4 4
4 4 3 4 4 3 2 3 3 4 5
3 4 4 4 5 5 4 3 4 3 4
4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 5
4 4 3 3 5 1 2 2 4 4 4
3 4 4 3 3 4 5 2 1 2 3
4 3 4 5 4 4 4 1 1 2 4
4 5 3 5 5 5 4 1 1 2 5
5 4 4 3 4 3 1 1 2 3 4
4 5 4 4 4 4 1 1 1 4 5
4 2 3 4 3 4 3 4 4 4 4
3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3
3 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4
4 3 4 3 5 4 4 2 2 3 4
4 4 4 3 3 4 5 4 2 4 3
3 4 3 4 4 4 3 3 4 5 3
4 4 2 4 4 4 3 5 4 3 4
4 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4
3 2 5 5 5 3 4 3 4 4 4
4 3 2 4 5 4 3 5 3 5 3
Gaya Kepemimpinan Kebajikan
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GKM 1 GKM 2 GKM 3 GKM 4 GKM 5 GKM 6 SK 1 SK 2 SK 3 SK 4 SK 5 SK 6
4 3 2 4 4 5 4 3 3 4 4 3
4 4 4 4 5 5 2 3 3 5 4 4
4 5 3 4 5 5 3 1 4 4 5 3
5 5 3 4 4 5 4 4 4 2 3 2
4 4 2 4 4 3 5 5 4 3 2 3
4 4 2 4 4 5 4 5 3 3 5 4
4 3 2 3 3 4 5 4 4 3 4 2
5 4 3 4 4 3 5 3 4 3 3 4
4 3 2 4 4 4 5 3 3 2 4 5
4 3 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4
4 4 2 3 4 4 4 4 5 4 4 4
3 4 1 4 4 4 4 4 3 4 3 3
4 4 1 4 4 4 3 3 4 4 4 5
4 5 1 3 4 4 2 4 5 4 4 3
3 4 1 3 3 4 4 4 4 3 2 3
4 3 2 4 4 4 4 3 5 3 4 4
3 4 2 3 4 4 2 2 2 4 3 3
4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 5 4
2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3
4 4 2 4 4 4 5 4 4 3 3 4
2 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4
4 4 1 2 3 4 5 5 2 3 5 5
3 4 1 4 3 4 5 5 3 2 2 3
2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3
2 3 2 2 4 4 3 4 4 4 2 4
4 5 1 3 4 4 2 4 3 4 4 4
4 4 2 3 3 3 4 4 3 2 4 4
5 1 2 1 3 4 3 4 4 3 4 3
4 4 2 3 4 4 4 5 3 4 4 2
4 4 2 3 4 5 4 4 3 2 2 4
4 3 2 3 4 5 2 2 2 3 4 4
4 4 1 5 4 5 4 3 4 4 4 2
4 4 2 4 3 4 2 4 3 5 4 4
3 4 2 4 4 4 2 3 4 4 3 4
3 4 3 2 3 4 3 3 4 3 3 2
2 2 2 4 4 4 4 3 4 2 2 4
4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4
4 4 4 3 4 4 3 4 2 3 4 4
3 4 4 4 5 5 3 3 4 2 2 4
5 4 4 4 3 4 4 2 4 1 4 3
4 4 3 4 1 4 4 3 4 4 3 4
4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4
3 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3
4 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3
4 5 4 4 2 4 5 5 4 4 3 3
4 2 4 3 4 4 2 3 3 4 3 4
4 4 2 3 2 4 4 4 3 4 4 2
3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 2 2
2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 2 2
3 3 2 4 4 5 4 3 4 3 4 4
2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3
4 3 2 3 4 4 2 4 4 4 4 4
3 3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 3
5 4 2 3 4 5 3 5 5 4 3 4
3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3
4 4 2 4 5 5 4 4 3 4 3 4
4 3 1 4 4 4 4 2 4 3 4 2
3 2 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4
4 5 1 2 4 4 2 4 4 3 4 2
2 3 2 4 5 5 5 4 4 5 2 3
5 4 2 3 4 4 4 3 4 4 3 1
2 3 2 3 5 3 3 3 2 3 3 3
4 3 2 2 4 3 2 3 4 4 3 3
4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 5 3
4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 3 4
2 4 4 5 4 3 4 3 2 5 3 3
4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5
3 4 2 4 4 4 4 3 4 4 5 5
4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4
4 4 4 4 5 5 4 3 3 4 3 5
4 4 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5
4 3 2 4 3 4 4 5 3 4 2 3
3 4 2 4 4 3 3 4 3 4 4 5
3 4 2 4 4 5 4 4 5 4 3 4
3 4 3 4 4 5 2 3 4 4 5 4
3 4 2 3 4 4 4 4 3 2 4 3
4 4 2 4 3 3 4 4 5 4 3 2
3 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3
4 4 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4
4 4 3 4 5 5 4 4 4 3 4 5
4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4
3 3 2 4 4 5 2 4 4 4 5 4
4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5
4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4
4 5 4 3 4 5 4 3 3 3 4 5
5 5 5 4 4 3 3 4 3 4 5 4
5 4 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5
4 5 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4
5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4
4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3
4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4
3 3 2 4 4 4 4 4 5 4 3 4
4 4 3 4 5 5 2 3 5 4 4 4
3 4 2 4 4 4 5 4 5 5 3 4
3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 3
4 4 2 4 3 4 4 3 5 4 3 4
4 4 2 4 4 3 4 4 4 5 4 3
3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4
4 4 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4
Suara KaryawanGaya Kepemimpinan Moral
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KK 1 KK 2 KK 3 KK 4 KK 5 KK 6 KK 7 KK 8 KK 9 KK 10 KK 11 KK 12 KK 13
4 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5
5 5 3 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4
4 4 5 5 4 3 2 4 4 1 5 5 4
4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 2
4 3 3 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5
4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 4
4 4 5 4 3 5 5 5 3 1 1 4 3
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3
4 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 4 3
4 4 4 5 4 3 3 5 4 5 5 4 4
4 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 2 2
4 4 3 2 5 4 4 3 4 3 2 4 5
3 4 5 4 4 4 5 5 5 3 4 3 4
4 4 4 4 3 2 3 4 3 3 4 4 4
4 4 4 3 3 4 1 3 4 5 5 4 5
3 4 2 4 5 4 4 4 4 3 4 2 4
4 4 3 4 5 5 4 4 2 3 4 4 4
3 4 4 4 3 4 5 4 2 2 4 4 3
4 3 3 3 4 1 2 4 3 3 3 3 3
4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 3 4 4
4 4 4 3 3 2 3 3 4 3 2 4 3
3 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4
5 5 4 3 3 4 2 4 4 4 5 3 4
4 4 3 4 4 1 2 3 3 3 3 3 3
4 4 3 4 4 2 3 4 3 4 4 4 4
3 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 2 3
4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4
3 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 2 3
1 2 2 3 5 5 5 4 4 4 4 3 2
3 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4
4 4 3 3 4 3 2 2 2 3 4 3 3
4 4 4 3 3 4 4 5 2 3 4 2 4
2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3
2 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 2
3 3 3 4 4 2 2 4 4 4 3 4 3
4 3 4 4 4 2 3 4 2 2 3 4 3
4 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 4 4
4 4 3 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4
4 4 2 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4
4 4 4 3 5 4 4 5 2 3 4 4 4
4 4 3 3 4 3 4 5 3 3 4 3 4
4 4 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4
4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4
3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3
3 2 4 4 3 4 4 2 4 4 3 4 4
4 3 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4
3 4 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4
4 4 3 3 4 2 4 5 4 3 4 4 3
3 4 4 4 4 3 2 4 2 4 4 4 2
4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 3 3 4
5 3 4 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4
3 3 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 4
4 3 4 4 4 3 4 3 3 2 2 4 4
3 4 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 3
5 4 5 5 4 4 5 3 4 4 4 3 4
4 4 3 4 5 5 4 4 1 3 4 4 4
4 3 5 3 4 4 4 2 3 4 3 4 4
4 5 4 4 3 5 2 3 4 5 5 4 4
4 4 2 3 4 2 4 4 3 4 4 2 4
3 4 3 4 4 4 3 5 5 4 2 5 4
4 4 3 4 3 1 3 3 4 3 3 2 3
4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 2 3
3 3 4 2 3 4 4 4 4 4 5 3 4
4 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3
4 4 4 4 4 5 5 2 3 4 4 4 4
4 4 3 4 4 5 5 5 5 3 3 4 5
4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3
4 4 5 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4
4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 2 2
4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 4 3 3
4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 3 4
4 4 2 3 3 5 5 5 4 4 4 4 5
4 4 2 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5
3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4
3 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4
4 4 3 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4
4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 5 4
4 4 3 4 3 4 4 5 5 3 3 3 4
4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4
4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 5 2 2
4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4
4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4
4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 5 4 4
3 1 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 3
4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4
4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5
4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 5 3
4 4 3 4 4 5 4 4 5 3 4 5 4
5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4
4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 4
4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4
4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4
3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 2 1
4 4 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5
4 4 3 5 4 4 3 4 4 5 4 3 4
3 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4
4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 5 3
3 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4
Kreativitas Karyawan
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Data responden 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
variabel Kategori frekuensi Persentase (%) 
Usia <=20 tahun 3 3 
 21 - 30 tahun 35 35 
 31 - 40 tahun 37 37 
 41 - 50 tahun 23 23 
 >50 tahun 2 2 
jenis kelamin laki-laki 83 83 
 Perempuan 17 17 
masa kerja <=5 tahun 41 41 
 6 – 10 tahun 39 39 
 
11 – 15 
tahun 16 16 
 
16 – 20 
tahun 4 4 
Kepemimpinan Otoriter 
Item STS TS N S SS 
KO1 0(0%) 18(18%) 11(11%) 63(63%) 8(8%) 
KO2 1(1%) 11(11%) 19(19%) 63(63%) 6(6%) 
KO3 0(0%) 6(6%) 26(26%) 60(60%) 8(8%) 
KO4 1(1%) 7(7%) 32(32%) 48(48%) 12(12%) 
KO5 1(1%) 14(14%) 27(27%) 50(50%) 8(8%) 
KO6 0(0%) 6(6%) 28(28%) 50(50%) 16(16%) 
KO7 0(0%) 5(5%) 20(20%) 53(53%) 22(22%) 
KO8 1(1%) 9(9%) 20(20%) 58(58%) 12(12%) 
KO9 8(8%) 22(22%) 28(28%) 36(36%) 6(6%) 
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Kepemimpinan Baik Hati 
Item STS TS N S SS 
KB1 0(0%) 11(11%) 24(24%) 64(64%) 1(1%) 
KB2 0(0%) 16(16%) 35(35%) 46(46%) 3(3%) 
KB3 0(0%) 26(26%) 32(32%) 33(33%) 9(9%) 
KB4 1(1%) 12(12%) 26(26%) 55(55%) 6(6%) 
KB5 0(0%) 3(3%) 21(21%) 57(57%) 19(19%) 
KB6 1(1%) 10(10%) 36(36%) 45(45%) 8(8%) 
KB7 3(3%) 24(24%) 36(36%) 32(32%) 5(5%) 
KB8 4(4%) 12(12%) 24(24%) 46(46%) 14(14%) 
KB9 5(5%) 14(14%) 40(40%) 38(38%) 3(3%) 
KB10 0(0%) 8(8%) 21(21%) 62(62%) 9(9%) 
KB11 0(0%) 11(11%) 21(21%) 56(56%) 12(12%) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
kepemimpinan bermoral 
 STS TS N S SS 
KM1 0(0%) 10(10%) 24(24%) 57(57%) 9(9%) 
KM2 1(1%) 7(7%) 24(24%) 59(59%) 9(9%) 
KM3 10(10%) 47(47%) 20(20%) 20(20%) 3(3%) 
KM4 1(1%) 5(5%) 32(32%) 56(56%) 6(6%) 
KM5 1(1%) 2(2%) 27(27%) 56(56%) 14(14%) 
KM6 0(0%) 0(0%) 23(23%) 54(54%) 23(23%) 
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Suara Karyawan 
 STS TS N S SS 
SK1 0(0%) 17(17%) 18(18%) 51(51%) 14(14%) 
SK2 1(1%) 6(6%) 28(28%) 53(53%) 12(12%) 
SK3 0(0%) 6(6%) 31(31%) 48(48%) 15(15%) 
SK4 1(1%) 10(10%) 31(31%) 49(49%) 9(9%) 
SK5 0(0%) 11(11%) 32(32%) 42(42%) 15(15%) 
SK6 1(1%) 11(11%) 30(30%) 46(46%) 12(12%) 
 
 
Kretivitas 
 STS TS N S SS 
KK1 1(1%) 2(2%) 22(22%) 70(70%) 5(5%) 
KK2 1(1%) 7(7%) 13(13%) 74(74%) 5(5%) 
KK3 0(0%) 9(9%) 42(42%) 38(38%) 11(11%) 
KK4 0(0%) 5(5%) 28(28%) 53(53%) 14(14%) 
KK5 0(0%) 4(4%) 27(27%) 56(56%) 13(13%) 
KK6 4(4%) 13(13%) 23(23%) 44(44%) 16(16%) 
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KK7 1(1%) 8(8%) 22(22%) 42(42%) 27(27%) 
KK8 0(0%) 4(4%) 19(19%) 49(49%) 28(28%) 
KK9 1(1%) 9(9%) 19(19%) 58(58%) 13(13%) 
KK10 2(2%) 4(4%) 30(30%) 49(49%) 15(15%) 
KK11 1(1%) 4(4%) 17(17%) 64(64%) 14(14%) 
KK12 0(0%) 16(16%) 26(26%) 52(52%) 6(6%) 
KK13 1(1%) 7(7%) 24(24%) 59(59%) 9(9%) 
 
Pengujian Validitas Tahap Akhir 
Rotated Component Matrixa 
 
Component 
1 2 3 4 5 
KO5 0.228 0.547 -0.054 -0.099 -0.159 
KO6 -0.029 0.799 0.005 -0.010 -0.207 
KO7 -0.253 0.581 -0.116 0.021 0.187 
KO8 -0.021 0.742 0.038 0.045 0.134 
KB1 0.083 -0.025 0.106 -0.246 0.706 
KB2 0.232 -0.044 -0.018 0.200 0.631 
KB11 0.237 0.036 -0.016 0.022 0.773 
KM2 0.145 -0.082 0.053 0.788 -0.026 
KM5 -0.217 -0.006 0.009 0.747 0.052 
KM6 0.146 0.059 -0.045 0.690 -0.030 
SK1 -0.074 -0.029 0.731 0.019 -0.038 
SK4 0.102 -0.021 0.713 -0.079 0.114 
SK6 0.016 -0.040 0.852 0.071 -0.015 
KK6 0.522 0.298 -0.053 0.097 0.236 
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KK9 0.581 -0.071 -0.149 0.029 0.088 
KK10 0.784 -0.066 0.108 0.050 0.142 
KK11 0.696 -0.029 0.152 -0.030 0.177 
 
Perhitungan KMO MSA 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .567 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 320.38
7 
Df 136 
Sig. .000 
 
Uji Reliabilitas 
Variabel 
Cronbach's 
Alpha Keterangan 
kepemimpinan otoriter 0.606 
reliabilitas 
diterima 
kepemimpinan baik 
hati 0.614 
reliabilitas 
diterima 
kepemimpinan 
bermoral 0.622 
reliabilitas 
diterima 
suara karyawan 0.666 
reliabilitas 
diterima 
Kretivitas 0.617 
reliabilitas 
diterima 
 
 
Uji Normalitas Variabel 
Variable Min Max Skew c.r. kurtosis c.r. 
KK11 1.000 5.000 -.982 -4.011 2.059 4.204 
KK10 1.000 5.000 -.626 -2.557 .845 1.724 
KK9 1.000 5.000 -.800 -3.266 .615 1.256 
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Variable Min Max Skew c.r. kurtosis c.r. 
KK6 1.000 5.000 -.596 -2.435 -.202 -.413 
SK6 1.000 5.000 -.394 -1.607 -.175 -.357 
SK4 1.000 5.000 -.475 -1.939 .060 .122 
SK1 2.000 5.000 -.467 -1.907 -.656 -1.339 
KM2 1.000 5.000 -.809 -3.301 .932 1.902 
KM5 1.000 5.000 -.575 -2.346 1.206 2.461 
KM6 3.000 5.000 .000 .000 -.826 -1.686 
KB1 2.000 5.000 -1.060 -4.327 .060 .123 
KB2 2.000 5.000 -.348 -1.420 -.726 -1.481 
KB11 2.000 5.000 -.567 -2.313 -.130 -.265 
KO5 1.000 5.000 -.508 -2.074 -.240 -.490 
KO6 2.000 5.000 -.281 -1.148 -.292 -.596 
KO7 2.000 5.000 -.483 -1.972 -.020 -.040 
KO8 1.000 5.000 -.790 -3.226 .605 1.235 
Multivariate     .259 .051 
 
 
Uji Outlier 
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
45 30.022 .026 .930 
4 27.834 .047 .951 
18 27.374 .053 .903 
55 27.145 .056 .817 
24 27.086 .057 .677 
59 26.592 .064 .628 
67 26.333 .069 .534 
40 25.925 .076 .491 
54 25.823 .078 .375 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
47 24.999 .095 .478 
 
 
 
 
 
 
Uji Goodness of Fits 
No Kreteria Goodness of Fit Cut of Value 
nilai yang 
diperoleh kriteria 
1 X2 chi-square 
Diharapkan kecil 
(𝑥2, 0,05, 156) 129.445 fit 
2 Probability > 0,05 0.124 fit 
3 CMIN/ DF ≤ 2 1.156 fit 
4 RMSEA ≤ 0.08 0.04 fit 
5 GFI ≥ 0,90 0.953 fit 
6 AGFI ≥ 0,90 0.902 fit 
7 TLI ≥ 0,90 0.916 fit 
8 CFI ≥ 0,90 0.931 fit 
 
Uji Hipotesis 
Hipotesis Pengaruh koefisien C.R. P Keterangan 
hipotesis 1 kepemimpinan otoriter → 
suara karyawan 
0.205 0.911 0.36 2 Ditolak 
hipotesis 2 kepemimpinan baik hati → 
suara karyawan 
0.452 2.354 0.019 Didukung 
hipotesis 3 kepemimpinan bermoral → 
suara karyawan 
0.291 1.113 0.266 Ditolak 
hipotesis 4 suara karyawan → kretivitas 0.23 2.007 0.045 Didukung 
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Uji Sobel 
Mediasi Variabel A B Sa Sb Z P 
Suara 
karyawan 
kepemimpinan 
otoriter 
0.205 0.23 0.225 0.115 0.8291 0.204 
suara 
karyawan 
kepemimpinan 
baik hati 
0.452 0.23 0.192 0.115 1.5242 0.064 
suara 
karyawan 
kepemimpinan 
bermoral 
0.291 0.23 0.262 0.115 0.9710 0.166 
 
 
 
 
 
 
